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Bakalářská práce se zabývá analýzou motivačního programu firmy Siemens, 
s.r.o. odštěpný závod Elektromotory Mohelnice. Zkoumá motivační program firmy, 
spokojenost zaměstnanců s motivačním programem, s jeho jednotlivými částmi, a zda 
jsou zaměstnanci motivováni správným způsobem. Z provedených průzkumů vychází 
vlastní návrhy řešení, které by měly vést ke zvýšení účinnosti motivačního programu 
a větší spokojenosti zaměstnanců.   
 
Abstract 
 The B.A. thesis is focused on the motivational plan of the branch of the Siemens 
Company in Mohelnice. The motivational plan of the Siemens Company is analyzed 
and the analysis of particular elements of the motivational plan is made. The correctness 
of application of the motivational plan and its effects on the employees are also 
examined. The results of the analysis were used for presenting one´s own improved 
propositions which should lead to higher efficiency of the motivational plan and to 
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Motivační program firmy je jedním ze základních nástrojů potřebných 
ke stimulaci zaměstnanců. Program, který je nastaven optimálně, napomáhá zcela jistě 
firmě dosáhnout lepších hospodářských výsledků. Tento efekt způsobuje to, ţe 
zaměstnanci motivováni správným způsobem, získají pocit sounáleţitosti s firmou, coţ 
má za následek vyšší pracovní produktivitu, zaměstnanci vyrábí kvalitnější výrobky 
a tím přináší svému zaměstnavateli vyšší zisk. Firma by tedy měla vynaloţit dostatečné 
mnoţství prostředků, aby tohoto stavu dosáhla. 
Předmětem práce bude analýza motivačního programu podniku. Analýza 
se bude snaţit zjistit, nakolik jsou plněny nastavené cíle programu. 
Teoretické část se nejdříve zabývá personální prací, jaké jsou její specifické 
aspekty. Základním kamenem teoretické práce jsou jistě kapitoly týkající se motivace, 
stimulace a teorie motivace. Na toto téma navazuje motivační program, a co by v něm 
nemělo chybět. Velkou část teorie zaujímají také zaměstnanecké benefity, jejich 
členění, či daňové řešení. V práci nalezneme i jednotlivé formy finančního odměňování 
zaměstnanců. Posledním okruhem v teoretické části je cafeteria systém. 
V praktické části je představen podnik, jeho historie, výrobní program, 
zaměstnanecká základna, obchodní činnost a organizační struktura. K přiblíţení situace 
v daném regionu je zahrnuta analýza trhu práce i analýza konkurence. Dále se práce 
podrobně věnuje rozboru stávajícího motivačního programu firmy, jeho finančním 
a nefinančním nástrojům. Dalšími kapitolami jsou šetření, která v podniku proběhla. 
Dotazníkové šetření zaměřené na regenerační sluţby a motivační pohovory k tématu 
motivační program. 
V závěru práce jsou představeny moţné návrhy na zlepšení současného 
motivačního programu. Návrhy se týkají především způsobu motivování, jelikoţ 
nabídka firmy je natolik široká, ţe její rozšiřování není vhodné doporučovat a mohlo by 





1 Charakteristika problému a cíle práce 
Nedostatečné pracovní nasazení zaměstnanců je problém, který je třeba řešit. 
Zvýšení pracovní motivace můţe podniku napomoci k výrobě kvalitnějších výrobků 
a dále k získání vyšších zisků. Navrţené změny by měly přinést především zkvalitnění 
motivačního programu, aby se stal pro zaměstnance významnější a stimuloval 
je k lepším pracovním výkonům.  
Cílem práce je pomocí analýzy stávajícího motivačního programu navrhnout 
změny, které povedou k vyšší spokojenosti, výkonnosti, stabilizaci zaměstnanců 
a posílení vztahu zaměstnance k podniku, čímţ budou naplněny i cíle motivačního 
programu. K dosaţení těchto výsledků bude zvolena metoda dotazníkového šetření 
a motivační rozhovory. Na základě vyhodnocení obou metod, bude navrţeno několik 
vlastních řešení, které by měly vést k naplnění cílů motivačního programu firmy.    
Hlavní cíl práce: 
 Navrhnout kroky, které povedou k vylepšení stávajícího programu.  
Shrnutí dalších cílů:  
 Analýza stávajícího motivačního programu. 
 Analýza trhu práce v regionu. 
 Analýza konkurence v regionu. 
 Dotazníkové šetření. 





2 Teoretická východiska práce 
2.1 Personální práce  
Nejmodernější pojetí personální práce se nazývá termínem řízení lidských 
zdrojů. Klade důraz na strategický aspekt personální práce, to znamená, ţe se klade 
zvýšená pozornost perspektivě, formuluje dlouhodobé, obecné a komplexně pojaté cíle 
personální práce. Hledá a navrhuje moţnosti k jejich dosaţení. Proto se ve vysoké míře 
zajímá o vnější podmínky formování a fungovaní pracovní síly firmy, jako 
např. populační vývoj a jeho dopad na reprodukci pracovních zdrojů a pracovních sil, 
trh práce, ekonomické podmínky, vývoj techniky a technologie, sociální potřeby apod., 
především v nejbliţším okolí firmy. (8) 
Protoţe se současné trhy globalizují a jsou značně proměnlivé, vyţaduje 
se od firem, aby byly pruţné a nachystané na změny. Z toho důvodu je kladen 
mimořádný důraz na vzdělávání a rozvoj lidských zdrojů. Jelikoţ existuje velká vazba 
mezi spokojeností pracovníka a jeho výkonem a oddaností firmě, orientují se firmy 
na kvalitu pracovního ţivota, rovnováhu mezi pracovním a mimopracovním ţivotem, 
a věnují tak značnou pozornost participativnímu stylu řízení, pracovním podmínkám, 
personálnímu a sociálnímu rozvoji zaměstnanců. (8) 
 
2.1.1 Zásadní personální a sociální procesy v personálním managementu (3) 
 Mezi základní personální procesy patří nábor, výběr a přijímání pracovníků. 
Dlouhodobý úspěch kaţdého podniku závisí na síle, která nese znalosti, dovednosti, 
schopnosti a nasazení lidí, kteří pracují.  
Cílem náboru je získání vhodných pracovníků v daném čase pro specifické 
pracoviště podniku. Při náboru pracovníků se rozlišuje: 
 získání pracovníka z interních zdrojů, 
 získání pracovníka z externích zdrojů. 
Je důleţité se zaměřit na fakt, ţe v našich podmínkách byla pozornost zaměřena 
spíše na externí pracovníky, místo na stávající zaměstnance, kteří by daným profesním 
a kvalifikačním podmínkám vyhovovali. Tato skutečnost by měla být součástí 
14 
 
personální strategie podniku. Nelze zapomenout na fakt, ţe otevřené mobilní kanály 
pro vlastní zaměstnance mohou působit jako stimulující činitel a zvyšovat pracovní 
spokojenost. Je také známo, ţe přijetí nové pracovní síly znamená pro podnik vyšší 
finanční náklady a určitou míru rizika. Nelze ovšem tvrdit, ţe nábor externích 
pracovníků přináší pouze problémy. Důleţitým přínosem externích pracovníků je v tom, 
ţe přináší do podniku nový neotřelý pohled, nejsou zasaţeni tzv. profesní slepotou.  
 Zatímco úkolem náboru je vyhledání vhodných uchazečů o práci, úkolem výběru 
je posouzení jednotlivých uchazečů z hlediska uvaţované profese. Důkladný výběr 
můţe být časově i finančně náročný. Výběr a příjem pracovníků je nutno chápat jako 
významné personální činnosti. Výběr zaměstnance obsahuje posouzení kvalifikačních 
a osobnostních kritérií, potřebných k výkonu dané práce. Jde tedy o srovnání vlastností 
a předpokladů člověka s nároky činnosti, kterou má vykonávat.  
 Přijetí pracovníků je činnost, která zahrnuje kontakt mezi uchazečem 
a podnikem v návaznosti na výsledky výběru, splnění administrativních 
náleţitostí přijetí do podniku. Proces přijetí začíná při prvních kontaktech pracovníka 
s firmou aţ po kladné rozhodnutí o přijetí. Na výběru pracovníka spolupracují 
personální útvar a odpovídající řídící pracoviště.  
 
2.1.2 Další personální činnosti  
Mezi personální procesy nepatří pouze nábor, výběr a přijímání pracovníků, 
a proto v této kapitole budou nastíněny další důleţité personální činnosti: 
 Personální plánování – plánování a odhadování potřeby pracovníků a jejího 
pokrytí a plánování personálního rozvoje pracovníků.  
 Hodnocení pracovníků – díky této činnosti lze zjistit, jak pracovník vykonává 
svou práci, jaké jsou jeho předpoklady, rozvojový potenciál. Projednává 
se s ním hodnocení, oceňuje se jeho úsilí a rozhoduje se o opatřeních 
vyplývajících z hodnocení.  
 Rozmisťování pracovníků a ukončování pracovního poměru – tzn. umístění 
pracovníků na konkrétní pozice, povyšování, převod na jinou práci, 
penzionování a propouštění.  
 Odměňování.  
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 Vzdělání a rozvoj pracovníků – určení potřeb vzdělávání, plánování vzdělávání 
a hodnocení výsledků vzdělávání a účinnosti vzdělávacích programů. 
 Pracovní vztahy – hlavně organizace jednání mezi vedením firmy a představiteli 
pracovníků, zpracování informací o jednáních, dohodách, zlepšování vztahů 
mezi firmou a zaměstnanci a pracovníky mezi sebou, sledování agendy stíţností. 
 Péče o pracovníky – činnost zabývající se pracovním prostředím, bezpečností 
a ochranou zdraví při práci, pracovní doba a pracovní reţim, sociální záleţitosti 
pro pracovníky. 
 Personální informační systém – zjišťování, uchovávání, zpracovávání a analýza 
informací týkajících se zaměstnanců, práce, mezd, poskytování informací 
příslušným příjemcům, vedení, skladování a aktualizace všech potřebných 
osobních materiálů pracovníků. (8) 
 
2.2 Motivace 
 Jedním ze základních cílů kaţdé organizace je zachování trvale vysoké úrovně 
výkonu lidí. Věnují tedy pozornost různým způsobům motivování lidí pomocí různých 
druhů stimulů, odměn, vedení lidí a, coţ je nejdůleţitější, práci, kterou vykonávají 
a pracovním podmínkám. Cílem je samozřejmě vytvářet a rozvíjet takové prostředí, 
které pomůţe tomu, aby bylo dosahováno výsledků odpovídajících očekávání 
managementu. (2)  
 Teorie motivace zkoumá proces motivování. Říká nám, proč se lidé při práci 
chovají určitým způsobem, proč vyvíjejí úsilí v daném směru. Popisuje to, co mohou 
organizace udělat, aby povzbudily své zaměstnance k tomu, aby vyvinuli pracovní úsilí 
tak, ţe budou spokojeni sami a i organizace, pro kterou pracují. (2) 
  
2.2.1 Pojem motivace  
Pojem motivace vysvětluje následující definice. „Motivací člověka rozumíme 
soubor činitelů představujících vnitřní hnací síly jeho činnosti, které usměrňují jeho 
jednání a proţívání. Jsou to dynamické tendence osobnosti člověka.“ … „To tedy 
znamená, ţe pojem motivace se vztahuje na vnitřní aktivaci, tj. na vzbuzování aktivity 
organismu, na jeho energizování, a zároveň na regulaci jeho jednání, na jeho 
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zaměřování určitým směrem. Motivace integruje a organizuje celkovou psychickou 
a fyzickou aktivitu jedince směrem k vytčenému cíli.“ (3, str. 183) 
 
2.2.2 Proces motivace (2) 
Motivování jiných lidí je uvádění těchto lidí směrem, kterým chceme, aby 
se pohybovali za účelem dosaţení nějakého výsledku. Motivování sebe sama se týká 
uvedení se do směru a podnikání kroků, které nám zajistí, abychom se dostali tam, kam 
chceme. Dobře motivovaní lidé mají jasně definované cíle a podnikají kroky, 
které povedou k jejich dosaţení. Pokud jsou motivovaní sami od sebe, znamená to, 
ţe se uchylují správným směrem, aby dosáhli toho, co chtějí a pak jde o nejlepší formu 
motivace. Většina lidí ale potřebuje být motivována ve větší či menší míře z vnějšku. 
Organizace jako celek můţe nabídnout prostředí, ve kterém lze dosáhnout velké míry 
motivace pomocí stimulace a odměn.  
 Model procesu motivace zachycuje obrázek 1. Tento model ukazuje, 
ţe motivace je iniciována vědomým zjištěním neuspokojení potřeb. Tyto potřeby tvoří 
přání něco získat. Poté se stanovují cíle, v něţ věříme, ţe uspokojí naše přání, a hledáme 
způsob, od nějţ očekáváme, ţe povedou k dosaţení cílů. Pokud je cíle dosaţeno, je 
pravděpodobné, ţe se potřebné kroky budou příště opakovat. V opačném případě 
















2.2.3 Typy motivace 
 K pracovní motivaci lze dojít dvěma způsoby. Prvním způsobem je, ţe lidé 
motivují sami sebe tím, ţe vykonávají činnost, která uspokojuje jejich potřeby. 
V druhém případě mohou být motivování managementem organizace prostřednictvím 
metod, jako je odměňování, povyšování, pochvala aj. (2) 
 Podle Armstronga se rozlišují dva typy motivace:  
 „Vnitřní motivace - faktory, které si lidé sami vytvářejí a které ovlivňují, aby 
se určitým způsobem chovali nebo aby se vydali určitým směrem. Tyto faktory 
tvoří odpovědnost (pocit, ţe práce je důleţitá a ţe máme kontrolu nad svými 
vlastními moţnostmi), autonomie (volnost konat), příleţitost vyuţívat a rozvíjet 
dovednosti a schopnosti, zajímavá a podnětná práce a příleţitost k postupu 
v hierarchii pracovních funkcí.“ (2, str. 221) 
 „Vnější motivace – to, co děláme pro lidi, abychom je motivovali. Tvoří 
ji odměny jako např. zvýšení platu, pochvala nebo povýšení, ale také tresty, jako 
např. disciplinární řízení, odepření platu nebo kritika.“ (2, str. 221) 
 
2.2.4 Vztah mezi motivací, spokojeností s prací a výkonem (2) 
 Základní poţadavky související se spokojeností s prací mohou zahrnovat vyšší 
plat, reálné příleţitosti k povýšení, spravedlivý systém odměňování, ohleduplné 
a participativní řízení, dostatečný stupeň sociální interakce při práci, zajímavé 
a rozmanité úkoly a vysoký stupeň autonomie. Míra spokojenosti jednotlivců závisí 
z větší části na jejich potřebách, očekávání a na prostředí, kde pracují. 
 
2.2.5 Spokojenost s prací a faktory ovlivňující ji (2) 
 Pozitivní postoje k práci signalizují spokojenost s prací. Negativní postoje 
signalizují nespokojenost. Morálka se často přiřazuje jako ekvivalent spokojenosti 
s prací. Úroveň spokojenosti s prací ovlivňují vnitřní a vnější motivačními faktory, 
kvalita řízení, sociální vztahy s pracovní skupinou a míra, v jaké jsou jedinci ve své 
práci úspěšní a neúspěšní. K správné úspěšnosti firmy přispívá to, jsou-li pracovníci 
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dobře motivováni tak, ţe mají pocit závazku k organizaci a práce jim přináší vysokou 
míru uspokojení. 
 
2.3 Stimulace a motivace (12) 
 V praxi jsou pojmy stimulace a motivace pouţívány volným způsobem. Není 
důvod kvůli tomu protestovat, ale je důleţité si uvědomit, ţe kladný vztah k něčemu 
vzniká ze dvou příčin: buď proto, ţe splnění je spojeno s nějakým zvenčí přicházejícím 
ziskem (např. plat), nebo proto, ţe splnění je spojeno s vnitřním uspokojením.  
 Úloha můţe být plněna buď z vnějších pohnutek (stimulů), nebo vnitřních 
pohnutek (motivů). Vyvoláváme-li snahu něco udělat pomocí (vnějších) stimulů, 
nazýváme tento děj stimulace. Pokud k této snaze vyuţíváme (vnitřních) motivů 
v člověku jiţ existujících, hovoříme o motivaci.  
 U stimulace existuje obrovská výhoda, která spočívá v tom, ţe vyplácíme 
odměnu, tedy kompenzujeme nepohodlí spojené s výkonem práce, očekáváme, ţe práce 
bude probíhat. V případě, kdy přestaneme odměnu dodávat, by se měla práce zastavit. 
Teď nacházíme nevýhodu stimulace: práce probíhá jen po dobu, po kterou působí 
stimuly.  
 I motivace skýtá moţnost velké výhody – pokud se dobře zaměříme na motivy, 
které člověk má, můţe práce za dobrých podmínek pokračovat i bez vnějších podnětů. 
Člověk vykonává práci, protoţe ho to baví, nebo protoţe to povaţuje za důleţité. 
Nevýhodou je fakt, ţe musíme velice dobře znát samotný proces motivace a motivy 
daného člověka. 
 
2.4 Teorie motivace 
2.4.1 Dvoufaktorová teorie motivace Fredericka Herzberga 
V literatuře se tato teorie objevuje jako druhá nejčastěji citovaná teorie 
motivace. Teorie je zaloţena na předpokladu, ţe člověk akceptuje dvě skupiny 
protikladných potřeb: ţivočišná potřeba vyhnout se bolesti a kulturní potřeba 
psychického růstu. (13) 
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Průzkum prováděný v 50. letech v Americe asi na 200 účetních a inţenýrech 
říká, ţe na pracovní spokojenost či pracovní motivaci působí dvě protikladné skupiny 
faktorů. První skupinou faktorů jsou frustrátory. Tyto faktory postihují ty vlivy, které 
při nepříznivém stavu vytváří pracovní nespokojenost a na motivaci působí záporně. 
Na druhou stranu, mají-li tyto vlivy kladnou podobu, nevyvolají zvýšenou pracovní 
motivaci, ale vedou k ne – nespokojenosti, ale pracovníci stejně nejsou spokojeni. 
Druhá skupina faktorů se nazývá motivátory. Pokud jsou faktory této skupiny 
v nepořádku, znamená to stav, kdy pracovník není spokojen a není správným způsobem 
motivován k práci. (10) 
 
2.4.2 Hierarchie potřeb podle Maslowa 
 Hierarchie potřeb podle A. Maslowa začíná fyziologickými potřebami, typu 
potřeby dýchat nebo jíst. Jsou poloţeny nejníţe, protoţe jsou schopny při neuspokojení 
prosadit vůči potřebám výše poloţeným. Pokud jsou fyziologické potřeby uspokojeny, 
a člověk má k dispozici další energii, začíná uspokojovat potřebu bezpečí, tedy 
v podstatě poţadovat jistotu ve své ţivotní situaci. Po uspokojení i této potřeby nás 
motor seberozvoje ţene dále k potřebě náleţení a lásky. To můţe znamenat nalezení své 
příslušnosti k určité skupině, můţe jít o rodinu, firmu, místo, kde ţijeme. Ještě výše 
v hierarchii nacházíme potřebu úcty. Podle Maslowa tuto potřebu lze uspokojovat 
ze dvou různých zdrojů – sebeúctou a úctou jiných. V manaţerské oblasti je moţné 
o této potřebě uvaţovat jako o uznání. Nejvýše na vrcholu pyramidy se nachází 
nejdiskutabilnější potřeba sebeaktualizace. Maslow je názoru, ţe hlavní síla 




Obrázek 2: Hierarchie potřeb podle Maslowa (Zdroj: upraveno dle 13) 
 
2.5 Motivační program 
Motivační program by měl vést ke zvyšování výkonnosti zaměstnanců 
a přijímání změn. Především se zaměřuje na otázky hodnocení dosaţených výsledků, 
podporování iniciativy a tvořivosti zaměstnanců. 
Cílem motivačního programu je souborně a jasně působit na zaměstnance a tím 
i na členy pracovních skupin. Aby se stal motivační program kvalitní, měl by obsahovat 
všechny informace, které jsou pro zaměstnance významné: 
 Vymezení ekonomického a společenského postavení organizace. 
 Zařazení, uplatnění a perspektivy pracovníků organizace. 
 Zabezpečení podmínek pro optimální vyuţití pracovníků. 
 Postupy spojené s přípravou, prováděním a hodnocením změn.  
 Vymezení zdravotní, sociální a kulturní péče o zaměstnance. 
 Vymezení vztahů mezi zaměstnanci a organizací. (18) 
Aby se minimalizovala rizika vyplývající ze špatného řízení odměňování, je 
nutná potřeba rozhodovat o podobě odměňování ze strategické perspektivy. Danou 
situaci si podnik můţe usnadnit vyuţitím některého z modelů strategického řízení 









2.5.1 Kontextuální model  
Kontextuální model strategického řízení lidských zdrojů (nazývaný také model 
Warwick) představuje vzájemné spojení mezi obsahem řízení lidských zdrojů (jehoţ 
součástí je odměňování), podnikatelskou strategií, vnitřním podnikovým prostředím 
(firemní kultura, struktura zaměstnanců), postavením personálního managementu 
v podniku a podmínky vnějšího okolí. Za pomoci modelu můţeme níţe odvodit 
základní otázky pro tvorbu odpovídající strategie v odměňování, tedy 
i v zaměstnaneckých výhodách. (19) 
 
Obrázek 3: Model Warwick (Zdroj: převzato z 19) 
 
2.5.2 Tvorba motivačního programu  
Při tvorbě motivačního programu postupujeme podle tzv. 5P. 5P obsahuje: 
 Philosophy – filozofie odměňování by měla být v souladu s firemní strategií, 
dlouhodobou vizí. 
 Politics – politika odměňování představuje základní zásady podniku, kterými se 
odměňování řídí, je jasně formulovaná a měla by být sdílena zaměstnanci. 
 Programmes – programy jsou řešení pro jednotlivé oblasti odměňování, jako je 
mzdový systém nebo systém zaměstnaneckých výhod aj..  
 Procedures – postupy jsou organizační směrnice, dle kterých jsou řízeny 
programy. 
 Process – procesy jsou obvyklá praxe v odměňování, kterou je třeba pravidelně 




2.5.3 Celkový soubor odměn  
Zaměřit se pouze na odměny finanční by nebylo správné, a proto se hovoří 
o celkovém souboru odměn, kam spadá: 
 Peněţní odměny, coţ je mzda + náhrady mzdy + příplatky + odměny + osobní 
ohodnocení a prémie + další peněţitá plnění. 
 Zaměstnanecké výhody. 
 Nehmotné odměny, tj. pochvala, kritika, veřejné uznání, moţnost studia atd. 
(15) 
 
2.6 Členění zaměstnaneckých výhod 
 Zaměstnanecké výhody jsou takové formy odměn, které organizace poskytuje 
pracovníkům za to, ţe pro ni pracují. Na rozdíl od mezd a platů a dalších forem 
odměňování, nebývají vázány na pracovní výkon. Někdy se při jejich udělování přihlíţí 
k funkci, k postavení pracovníka v organizaci, k době zaměstnání v organizaci 
a zásluhám.  
 Zaměstnanecké výhody se člení různými způsoby. Např. v USA se člení do pěti 
skupin.  
 Poţadované zákony a předpisy (např. příspěvky na sociální zabezpečení, 
zabezpečení v nezaměstnanosti, nemocenské zabezpečení).  
 Výhody týkající se důchodů pracovníků (např. podnikové důchody a důchodové 
připojištění, důchody za výsluhu let v organizaci). 
 Pojištění zaměstnanců (např. příspěvek poskytovaný firmou na úhradu 
či připojištění na ţivotní a úrazové pojištění, pojištění věcí pracovníků 
uloţených na místech tomu určených). 
 Placení neodpracované doby (placená dovolená, placené svátky a dny 
pracovního klidu, placené přestávky v práci a jiné placené volno).  
 Ostatní (kam mohou patřit zaměstnanecké slevy na výrobky, úhrada stěhovacích 
nákladů, odlučné, dotované či bezplatné stravování, úhrada nákladů vzdělávání, 
poskytování zvýhodněných nebo bezúročných půjček, automobil organizace 
daných zaměstnanci k dispozici, rekreační sluţby, sluţby pro aktivity volného 
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času, ubytování, právní a jiné rady pracovníkům, zdravotní a rehabilitační péče 
poskytovaná organizací, jesle a mateřské školky provozované organizací, 
rekreace pro děti zaměstnanců, poskytování parkoviště, pomoc v oblasti 
daňových záleţitostí). (6) 
Dalším moţným způsobem členění je členění evropské. Zaměstnanecké výhody 
se tu dělí častěji do tří skupin: 
 Výhody sociální povahy (důchody poskytované organizací ţivotní pojištění 
hrazené zcela či částečně firmou, půjčky a ručení za půjčky, jesle, mateřské 
školy atd.)  
 Výhody, které se váţou k práci (stravování, sleva na produkty organizace, 
vzdělávání hrazené organizací aj.) 
 Výhody spojené s postavením v organizaci (automobily pro vedoucí pracovníky, 
nárok na oděv a jiné náklady na reprezentaci, bezplatné bydlení). (6) 
 
2.7 Zaměstnanecké benefity  
2.7.1 Co jsou to zaměstnanecké benefity ? 
Zaměstnanecké benefity jako součást systému odměňování tvoří formu odměny, 
kterou zaměstnavatel dává zaměstnancům pouze za to, ţe pro něj pracují. Nevztahují 
se na výkon na rozdíl od mzdy. Plní funkci stabilizační, někdy však mohou přilákat 
i nové zaměstnance. Jelikoţ jsou benefity součástí systému odměňování, mělo by jejich 
sloţení podporovat strategické cíle společnosti, tím způsobem, aby byl systém 
odměňování efektivní jako celek. Společnost samozřejmě musí monitorovat zájem 
zaměstnanců, aby zjistila, o které výhody mají zaměstnanci zájem, a které ne. (23) 
Zaměstnanecké benefity jsou podle Herzbergovy dvoufaktorové teorie motivace 
hygienickým faktorem, to znamená, ţe pokud je společnost nenabízí nebo s nimi skončí, 
mohou se stát zaměstnanci nespokojení. Naopak má-li firma dokonalý systém, 
neznamená to spokojenost zaměstnanců. Podle průzkumů PricewaterhouseCoopers je 
spokojenost s finančním ohodnocením v tzv. best practise firmách, tedy těch, které si 
nejlépe vedou na trhu průměrně na úrovni 50 %. U benefitů je spokojenost na úrovni 36 
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%. Cílem motivačního systému by mělo být podpora firemní strategie, coţ můţe 
představovat např. podpora týmové práci či zlepšení jazykové vybavenosti. (23) 
Nově nastupující zaměstnanec se nebude rozhodovat na základě benefitů, 
ale na základě celého systému odměňování. Cílem personalistů by mělo být přivést 
zaměstnance k tomu, aby si výhod váţili. Existují tři hlavní důvody neváţení 
si benefitů: 
 Jsou brány jako samozřejmost. 
 Nevhodně nastavený systém či špatná komunikace ze strany zaměstnavatele. 
 Problém s výběrem. Zaměstnanci nehledají větší mnoţství benefitů, ale vetší 
moţnost výběru. (23) 
Náprava špatné komunikace je poměrně snadná, ale můţe trvat delší dobu. Je 
třeba se více zaměřit na marketing, PR a vizualizace benefitů prostřednictvím intranetu, 
osobních emailů nebo letáků. V případě, ţe si zaměstnanci neváţí benefitů a představují 
pro ně samozřejmost, je moţné zavést jejich spoluúčast. Lidé si totiţ velmi často neváţí 
toho, co získávají zadarmo. Pro nastavení vhodné nabídky benefitů, je lepší si udělat 
průzkum spokojenosti s nabízenými benefity, neţli postupovat demografickým 
způsobem. Samozřejmě při výběru benefitů hraje důleţitou roli fakt, zda je daná výhoda 
daňově uznatelný náklad nebo ne. (23) 
 V posledních letech vyuţívá asi jedna čtvrtina firem nějakou formu sytému 
cafeterie a jejich počet se stále zvětšuje. „Nejvyšším stupněm flexibilních benefitů 
je moţnost, aby zaměstnanec mohl rozhodnout sám, jak bude chtít rozdělit celkovou 
částku odměny v poměru mezi benefity a finanční sloţku s tím, ţe samozřejmě přepočet 
částky pro benefity musí být zvýhodněn s ohledem na moţnou daňovou optimalizaci.“ 
(23, str. 55) Otázkou zůstává, kdy na tento krok budou čeští zaměstnanci připraveni. 
(23) 
 Jiţ dnes se některé společnosti začínají orientovat na tzv. generaci Y. Pro tuto 
generaci je důleţitá rovnováha mezi osobním a pracovním ţivotem. Můţeme se setkat 




2.7.2 Volnočasové benefity 
Průzkum ukazuje, ţe 88 % zaměstnanců, kteří dostávají příspěvek na volný čas, 
se cítí spokojenější. Vyuţívají je nejčastěji na dovolenou, kulturní akce jako koncerty, 
divadla, dále na nákup v lékárně, návštěva bazénu, masáţe či fitness centra. (24)      
Podstatnou roli hraje, jakým způsobem zaměstnavatel výhody nabídne. Velmi 
kladně jsou hodnoceny akce pořádané společností. Důleţitou součástí benefitů je také 
péče o zdraví zaměstnanců. Kdyţ zaměstnavatel ukáţe osobní přístup, podpoří tím 
motivaci zaměstnanců.  
 
2.7.3 Nefinanční benefity 
Do této kategorie patří dovolená navíc, nápoje na pracovišti zdarma, příspěvek 
společnosti na penzijní připojištění a soukromé ţivotní pojištění, příspěvek na stravu 
nad rámec zákonné povinnosti, vzdělávání zaměstnanců, pruţná pracovní doba, mobilní 
telefon i k soukromým účelům, proplácení sportovních, kulturních aktivit, notebook 
i k soukromým účelům, sluţební auto k soukromým účelům.    
 Nejvíce ovšem české zaměstnance nadchnou peníze. Největším lákadlem jsou 
pro ně třinácté a čtrnácté platy, které by rádo obdrţelo 41,7 % lidí pracujících na plný 
úvazek. Dalším velkým lákadlem jsou dny volna navíc. Šest nebo pět týdnů dovolené 
by si přálo 27,4 % a 31,3 % lidí. Firmy poskytují nejčastěji stravenky, které se dostaly 
v ţebříčku oblíbenosti aţ na čtvrté místo. (24) 
 
2.8 Odměňování pracovníků  
2.8.1 Obsah systému odměňování 
Vytvoření oboustranně přijatelného a efektivního systému odměňování, který 
napomáhá k dosaţení potřebné produktivity a současně je spravedlivý k pracovníkům, 
je jedním z nejdůleţitějších faktorů vytváření harmonických vztahů ve firmě. Tradičně 
se povaţuje za odměnu plat nebo mzda, či jiné formy peněţní odměny. Moderní 
personalista ale chápe odměňování šířeji a zahrnuje do něj také: 
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 Zaměstnanecké výhody poskytované nezávisle na pracovním výkonu 
zaměstnance, 
 povýšení pracovníka, 
 vzdělávání pracovníků, 
 formální uznání, 
 pozvání na slavností oběd nebo večeři, 
 pověřování významnými pracovními úkoly, 
 pověření vedení lidí, 
 rozmanitá a zajímavá práce, 
 dobré vztahy na pracovišti, 
 příjemný styl vedení lidí ve firmě, 
 vytvoření příznivých pracovních podmínek. (8) 
Je vidět, ţe některé odměny nejsou hmotné povahy, ale přispívají 
ke spokojenosti pracovníka, k pocitu uţitečnosti a důleţitosti, přinášejí člověku určitou 
radost. 
  
2.8.2 Vytváření systému odměn    
Zásadním problémem odměňování pracovníků je vytvoření přiměřeného, 
spravedlivého a motivujícího systému odměňování ve firmě. Ten by měl být vytvořen 
tak, aby co nejvíce vyhovoval konkrétní firmě, jejím potřebám i potřebám jejich 
zaměstnanců. Takto vytvořený systém musí být zaměstnanci akceptován. Proto je 
dobré, aby se pracovníci podíleli na jeho vytváření, zavádění a fungování. Systém 
odměňování musí plnit tyto funkce: 
 Přilákat potřebný počet a kvalitu uchazečů o zaměstnání v podniku, 
 stabilizovat pracovníky, 
 odměňovat pracovníky podle náročnosti a výkonnosti pracovníků, 
 odměňovat pracovníky za jejich úsilí, výsledky, loajalitu, zkušenost, 
a schopnosti, za vše co do firmy přinesli, 
 přispět k dosaţení konkurenceschopného postavení firmy na trhu, 




 být akceptován pracovníky, hrát pozitivní roli v jejich motivování, 
 být v souladu s veřejnými zájmy a právními normami, 
 poskytovat pracovníkům moţnost realizovat se, 
 slouţit jako stimul pro zvyšování své kvalifikace, 
 zajistit, aby náklady práce mohly být kontrolovány, hlavně s ohledem na ostatní 
náklady a s ohledem na příjmy firmy. (8) 
 
2.8.3 Mzdotvorné faktory  
Majitelé podniků jsou nejčastěji přesvědčeni, ţe výše odměny za vykonanou 
práci by se měla odvíjet od pracovního výkonu, protoţe jen tím budou pracovníky 
motivovat k lepšímu pracovnímu výkonu. (8) 
Pracovní výkon bývá ovšem velice těţko měřitelný. Měření výkonu je poměrně 
náročné, protoţe vyţaduje určitou disciplinovanost a soustavnost kontroly výkonu. Dále 
je zvykem přihlíţet při odměňování ke vzdělání, schopnostem, délce praxe a k jiným 
objektivně zjistitelným znakům pracovníků. (8) 
„Mezinárodní úřad práce vytvořil seznam faktorů, které by při odměňování měli 
být brány v úvahu: analýza a úsudek, bystrost, dělání chyb a jejich dopad, dovednosti, 
duševní úsilí, duševní zátěţ, fyzické poţadavky, hospodaření se zdroji, iniciativa, 
komplexnost v přístupu, kontakt s lidmi a diplomacie, obratnost, obtíţnost práce, 
odborná příprava a zkušenosti, odpovědnost za peníze, materiál, zařízení, informace, 
evidence a zpracování hlášení, odpovědný přístup k práci, plánování a koordinace, 
plnění úkolů, pracovní podmínky, přesnost, rizikovost práce, rozhodování, řešení 
problémů, řízení a kontrola lidí, sociální dovednosti, soudnost, stresovost práce, 
tvořivost, úsilí, vzdělání, znalost práce, znalosti všeobecně.“ (8, str. 163) 
Základní mzdové formy: 
 Časová (základní) mzda a plat, 
 úkolová mzda, 
 podílová neboli provizní mzda, 
 mzda za očekávané výsledky práce, 
 mzda a plat za znalosti a dovednosti, 
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 mzda a plat za přínos. (8) 
Dodatkové mzdové formy: 
 Prémie, 
 odměny, 
 osobní ohodnocení, 
 podíly na výsledcích hospodaření, 
 odměňování zlepšovacích návrhů, 
 povinné a nepovinné příplatky. (8) 
 
2.9 Vybrané zaměstnanecké benefity a jejich daňové řešení (9) 
2.9.1 Penzijní připojištění a soukromé životní pojištění 
U zaměstnance je od daně z příjmu ze závislé činnosti osvobozen příspěvek 
zaměstnavatele na penzijní připojištění se státním příspěvkem a také částky pojistného, 
které hradí zaměstnavatel za zaměstnance pojišťovně za soukromé ţivotní pojištění 
na základě pojistné smlouvy uzavřené mezi zaměstnancem a pojišťovnou. Za oba druhy 
pojištění je osvobozen od daně příspěvek v maximální výši 24 000 Kč za rok 
od jednoho zaměstnavatele.  
Příspěvky zaměstnancům na penzijní připojištění a soukromé ţivotní pojištění 
jsou u zaměstnavatele uznatelné v jakékoliv výši, pokud jejich poskytování plyne 
z kolektivní smlouvy, vnitřního předpisu zaměstnavatele, pracovní nebo jiné smlouvy.   
 
2.9.2 Dary poskytnuté zaměstnanci 
Dostal-li zaměstnanec dar v souvislosti s jeho příjmy ze závislé činnosti 
od zaměstnavatele, podléhá tento dar zdanění spolu s jeho příjmy daní z příjmů 
při respektování osvobození těchto darů dle zákona o dani z příjmů.   
U zaměstnavatele nelze brát jako daňově uznatelný výdaj výdaje na reprezentaci, 
kterými jsou zejména výdaje na pohoštění, občerstvení a dary. Za dar se nepovaţuje 
reklamní předmět, který je označen firemním logem nebo značkou jehoţ hodnota 
bez DPH nepřesahuje 500 Kč. 
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2.9.3 Půjčky a sociální výpomoc zaměstnanců 
U zaměstnance není přijetí půjčky od zaměstnavatele předmětem daně z příjmů. 
Dále je však od daně z příjmů osvobozeno peněţní zvýhodnění plynoucí zaměstnancům 
v souvislosti s bezúročnými půjčkami, nebo půjčkami s niţším úrokem neţ je obvyklé, 
poskytovaných z fondu kulturních a sociálních potřeb.   
Půjčky jsou poskytnuté zaměstnanci na zákonem určené účely při respektování 
výše půjčky, a to: na bytové účely do výše 100 000 Kč nebo k překonání tíţivé finanční 
situace do výše 20 000 Kč. U zaměstnance postihnutého ţivelnou pohromou do výše 
1 000 000 Kč na bytové účely a do výše 200 000 Kč k překonání tíţivé ţivotní situace. 
 
2.9.4 Vzdělávání zaměstnanců 
U zaměstnance můţeme mít dvě varianty v rámci daňového řešení. Jde 
o nepeněţní plnění zaměstnavatele a v tom případě je na straně zaměstnance 
osvobozeno od daně z příjmů nepeněţní plnění vynaloţené zaměstnavatelem 
na vzdělávání související s předmětem činnosti zaměstnavatele. V druhém případě jde 
o peněţní plnění zaměstnavatele. Hradí-li zaměstnavatel vynaloţené náklady 
zaměstnance na vzdělávání jako peněţní plnění přímo zaměstnanci, 
pak se u zaměstnance jedná o zdanitelný příjem, jehoţ zdanění proběhne ze superhrubé 
mzdy.      
 
2.9.5 Kultura, sport a rekreace 
U nepeněţního plnění zaměstnavatele je u zaměstnance osvobozeno nepeněţní 
plnění poskytované z fondu kulturních a sociálních potřeb ze sociálního fondu. 
Jako plnění zaměstnavatele zaměstnanci se bere i plnění poskytnuté pro rodinné 
příslušníky. U varianty peněţního plnění vyplaceného zaměstnavatelem přímo 




2.9.6 Nealkoholické nápoje na pracovišti 
U zaměstnanců jsou nápoje poskytnuté zaměstnavatelem v nepeněţní formě 
osvobozeny od daně z příjmu. Na straně zaměstnavatele nejsou výdaje vynaloţené 
na poskytování nealkoholických nápojů na pracovišti daňovým výdajem. 
Při poskytování v peněţní formě u zaměstnance platí, ţe peněţní příspěvek 
na zakoupení nealko nápojů je zdanitelným příjmem. Zaměstnavatel si můţe tento výdaj 
uznat jako daňově uznatelný výdaj, je-li v kolektivní smlouvě, vnitřním předpisu 
zaměstnavatele, v pracovní nebo jiné smlouvě sjednáno toto plnění jako peněţní. 
 
2.10 Cafeteria systém 
Cafeteria systém představuje nástroj, díky kterému je moţné snadno a efektivně 
realizovat politiku nepeněţního odměňování zaměstnanců. Výsledkem vyuţívání 
cafeteria systému je zvýšení loajality a spokojenosti zaměstnanců a vliv na úspěšnou 
tvorbu firemní kultury. Benefity jsou také nástrojem zvyšování pracovní motivace 
a navíc podporují dlouhodobé zlepšování rovnováhy mezi pracovním a soukromým 
ţivotem jedince (work-life balance). Někteří zaměstnavatelé berou benefity jako nástroj 
ke sniţování fluktuace a nákladů, které sebou tento jev přináší. Vhodně zvolená nabídka 
zaměstnaneckých výhod můţe výrazně dodat zaměstnavatelům na atraktivitě a podpořit 
jeho konkurenceschopnost na trhu práce. (14) 
 
2.10.1 Jak funguje cafeteria systém  
Jde vlastně o „věrnostní program“ pro zaměstnance, v jehoţ rámci zaměstnanci 
sbírají body či kredity, které mohou utratit za libovolný zaměstnanecký benefit 
z katalogu odměn. K tomuto katalogu zaměstnavatel předem stanoví seznam odměn 
a i jejich cenu. Obvykle mají všichni zaměstnanci přístup ke všem odměnám, avšak 
ze strategických důvodů je lepší extrémně bodované odměny zaměstnancům, kteří 
na ně nemají šanci dosáhnout, raději nepředstavovat. Obecně zařazení takovýchto 
nedosaţitelných odměn nepůsobí dobře, a to především tehdy, kdy na ně nemůţe 




2.10.2 Finanční hlediska 
Z finančního hlediska můţeme konstatovat, ţe díky nepeněţní formě plnění lze 
brát vhodně provedenou investici do zaměstnaneckých výhod jako výraznou výhodu 
oproti zvýšení mezd. Důvod, proč je tato moţnost tak výhodná, je skutečnost daňového 
uplatnění benefitu na straně podniku, anebo jde o charakter nezdanitelného příjmu 
na straně zaměstnance. Většina benefitů tvoří tak levnější alternativu navýšení platu 
zaměstnanců a z hlediska outsourcingu efektivního cafeteria systému zákaznické 
společnosti zanikají skryté náklady spojené s tvorbou a správou interního systému, 
k čemuţ patří náročné administrativní a organizační úkony. Další věcí, ale se sloţitě 
vyčíslitelným ziskem, je pozitivní vliv tohoto typu odměňování na zaměstnance. (14) 
 
2.10.3 Odměny Cafeteria systému 
Odměny v systému by měly nabízet širokou škálu volby pro kaţdého. 
V současnosti jsou velice populární tzv. záţitky. Samozřejmě by neměly chybět 
ani věcné odměny, potřeby pro domácnost, hračky pro děti, vouchery do restaurací atd. 
Úplným evergreenem, kterým se nikdy nic nezkazí, jsou také výrobky a sluţby firmy, 




3 Analýza problémů a současné situace 
3.1 Charakteristika firmy 
3.1.1 Základní informace o společnosti 
Tabulka 1: základní informace o společnosti (Zdroj: převzato z 25) 
Název firmy Siemens s.r.o. odštěpný závod Elektromotory Mohelnice  
Vznik společnosti 25. 10. 2010 
Sídlo Mohelnice, Nádraţní 395/25, PSČ 789 85 
Základní kapitál 800 000 000 Kč 
Předmět podnikání výroba, instalace, opravy elektrických strojů a přístrojů, 
elektronických a telekomunikačních zařízení 
montáţ, opravy, revize a zkoušky elektrických zařízení 





Počet zaměstnanců 2 100 
HV po zdanění za 
rok 2009 
104 mil. Kč 
 
3.1.2 Historie podniku 
Společnost Siemens, s.r.o. odštěpný závod Elektromotory Mohelnice je součástí 
celosvětového koncernu SIEMENS. Působení Siemens v ČR začíná jiţ v roce 1900 
a konkrétně v Mohelnici v roce 1904. V tomto roce dochází k zaloţení nové společnosti 
Ludwig Doczekal & Comp. – podnik pro výrobu elektrických zařízení se sídlem 
v Mohelnici. V roce 1945 výnosem ministerstva spadá závod pod národní správu 
Siemens – Schuckertových závodů se sídlem v Praze. Vzniká značka MEZ, Mohelnické 
elektrické závody. V roce 1950 se podnik osamostatňuje na n.p. MEZ Mohelnice 
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se sídlem v Mohelnici. V roce 1990 vzniká samostatný státní podnik MEZ Mohelnice. 
A nakonec v roce 1994 je vládou schválena privatizace motorářských aktivit s.p. MEZ 
Mohelnice a s.p. MEZ Frenštát, formou přímého prodeje majetku a vzniká Siemens 
elektromotory s.r.o.. K poslední významné změně došlo v roce 2010, kdy 25. října 
zaniká společnost Siemens Elektromotory s.r.o. a závod v Mohelnici je začleněn jako 
odštěpný závod do regionální společnosti Siemens, s.r.o.  
 
Obrázek 4: Letecký snímek podniku (Zdroj: převzato z 25) 
 
3.1.3 Výrobní sortiment 
Závod v Mohelnici se zaměřuje především na výrobu asynchronních třífázových 
a jednofázových elektromotorů k pohonu průmyslových zařízení (ventilátorů, čerpadel, 
lisů apod.). Výrobní program dále obsahuje produkci nízkonapěťových motorů s niţší 
energetickou spotřebou. Jedná se o ekologičtější pohony pro široké spektrum 
průmyslových aplikací. Společnost se při svých aktivitách opírá zejména o práci 
operátorů a programátorů NC strojů, slévačů, elektromechaniků, seřizovačů obráběcích 
strojů, nástrojařů, obráběčů kovů, svářečů a lakýrníků. Společnost se řadí mezi přední 
výrobce elektromotorů nejen v České republice, ale patří i mezi největší výrobce 
v Evropě. Kvalita výrobků je zaloţena na více neţ sto letech zkušeností. Firma 
propaguje ekologickou politiku a ve své výrobě aplikuje kompletní rozsah energeticky 




Obrázek 5: Výrobky firmy (Zdroj: převzato z 25) 
 
3.1.4 Zaměstnanci 
Zaměstnanci se dělí na THP (technicko-hospodářské pracovníky), nevýrobní 
dělníky a výrobní dělníky. Počet zaměstnanců se v uplynulých dvou letech postupně 
sniţoval v důsledku hospodářské krize, ale v posledním čtvrtletí roku 2010 se opět 
přiblíţil původnímu stavu. Vývoj je zachycen v grafu 1. Od 2. čtvrtletí roku 2010 začala 
firma vyuţívat moţnosti najímání zaměstnanců přes personální agenturu. Co se týče 
věkového rozloţení, průměrný věk je 40, 5 roku a poměr zaměstnaných muţů a ţen je 
68 % ku 32 %. 
 































3.1.5 Obchodní činnost 
Společnost Siemens s.r.o. odštěpný závod Elektromotory Mohelnice je součástí 
koncernu Siemens. Mateřskou společností je Siemens International Holding B. V Haag, 
Nizozemské království a Siemens Beteiligungen Inland GmbH, Mnichov, Spolková 
republika Německo. Hlavní část produkce společnosti je směřována na export, 
především do prodejní sítě Siemens, kde v minulém roce směřovalo 82 % z celkových 
trţeb, hlavně do sektoru Industry, divize Drive technologies, do které společnost 
organizačně patří.  
Společnost odebírala zboţí a sluţby od dalších dceřiných společností koncernu 
Siemens např. z Abu Dhabi, Bruselu, Milana, Osla, Moskvy, Pekingu a dalších. Stejně 
tak firma prodávala výrobky a sluţby dceřiným společnostem koncernu Siemens. 
Největším zákazníkem závodu Mohelnice je v současnosti firma Loenne Scandiavia 
AB – Norsko, Finsko, Dánsko. Mezi hlavní regiony, do kterých firma dodává je Evropa, 
hlavně Německo, které má největší podíl. Dále vyváţí zboţí do Itálie, Skandinávie 
a Španělska. Mimo Evropu samozřejmě má své zákazníky i v Africe, Asii a Latinské 
Americe.    
     
3.1.6 Organizační struktura 
Vedení podniku je rozděleno mezi ředitele celého závodu Ing. Pavla Pěničku 
a ekonomického ředitele závodu, jehoţ jméno v současné době není známo, jelikoţ 
v těchto dnech dochází k personální změně na této řídící pozici.  
Ředitel závodu má v kompetenci především výrobu. Mezi výrobní střediska patří 
montáž motorů velkých osových výšek 160 – 200, montáž motorů osových výšek 
56 – 132, výroba komponentů a slévárna. Další oddělení, které jsou podřízeny přímo 
řediteli závodu, jsou vývoj motorů, příprava výroby, řízení jakosti, projekty 
a průmyslové inženýrství, obsluha výroby, projekt Euromotor 2012 a projekt 
1LE_Stator.  
Ekonomický ředitel spravuje oddělení, které organizují ekonomickou 
administrativu pro výrobní střediska montáž motorů velkých osových výšek 160 – 
200, montáž motorů osových výšek 56 – 132, výroba komponentů a slévárna. Další 
oddělení, které patří pod vedení ekonomického ředitele, jsou strategický nákup, 
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operativní controlling, logistika, informatika, nabídky a technické zpracování 
objednávek.  
Samostatná oddělení, která nejsou podřízena vedení závodu Mohelnice, 
ale přísluší vedení v Praze, jsou personální oddělení, Siemens Real Estate, 
zákaznický servis Mohelnice a aplikační management CZ. 
Organizační struktura závodu je poměrně sloţitá a rozsáhlá. Z toho důvodu není 
rozkreslena zde, ale celé organizační schéma je moţné nalézt v kapitole Přílohy – 
Příloha č. 3.               
 
3.2 Analýza trhu práce v regionu 
Tato část práce se bude zabývat situací na trhu práce v regionu a budou shrnuty 
informace týkající se fluktuace v závodu za poslední rok. 
Aktuálně v měsíci dubnu míra nezaměstnanosti v ČR dosahuje 8,6 %. 
Pro přesnější představu se kapitola zaměřuje na mikroregion Mohelnicko, který 
zahrnuje 14 obcí. V tomto regionu se nachází 9 675 ekonomicky aktivních obyvatel 
a míra nezaměstnanosti dosahuje 10,3 %. Firma Siemens v Mohelnici zaměstnává 
v současné době přes 2 000 zaměstnanců a druhým největším podnikem v regionu je 
zaručeně společnost Hella Autotechnik, která zaměstnává cca 1 300 lidí. Bez pochyb 
jde o největšího konkurenta na trhu práce. Vývoj na trhu práce v regionu shrneme 











Tabulka 2: Vývoj nezaměstnanosti v mikroregionu  Mohelnicko (Zdroj: upraveno 
dle 17)  











Leden 1585 9675 16,4 % 42 
Březen 1529 9675 15,8 % 69 
Květen 1206 9675 12,5 % 50 
Červenec 1125 9675 11,6 % 63 
Září 1056 9675 10,9 % 50 
Listopad 1089 9675 11,3 % 42 
 
2011 
Leden 1216 9675 12,6 % 42 
Únor 1160 9675 12,0 % 59 
Březen 1097 9675 11,3 % 108 
Duben 994 9675 10,3 % 77 
 
V lednu roku 2010 míra nezaměstnanosti dosáhla 16,4 %, kdy pro téměř 1600 
uchazečů bylo k dispozici pouze 42 volných pracovních míst. Během roku docházelo 
ke sníţení pohybujícího se kolem 11 %. Na 1 100 uchazečů připadalo cca 60 míst. 
Obdobná situace probíhala v prvním čtvrtletí roku 2011, avšak s pozitivní změnou 
v oblasti zvýšení pracovních příleţitostí v březnu aţ na 108 míst a v pokračujícím 
trendu sniţování počtu uchazečů. 
Význam zaměstnaneckých výhod se tedy dostává opět do popředí po období 
finanční krize, kdy jim lidé nepřisuzovali takový význam a samotná moţnost práce 
pro ně byla dostačující motivací. Benefity by měly slouţit k udrţení a získání kvalitních 
zaměstnanců, a proto by systém věnující se této problematice měl být adekvátně 
nastaven. 
Kvalitní a kvalifikovaná pracovní síla je základním kamenem kaţdé společnosti 
a je její prioritou si takové zaměstnance udrţet. Podle posledních dostupných studií 
PricewaterhouseCoopers z roku 2007 se střední hodnota fluktuace v ČR pohybovala 
na úrovni 14,8 %. (16) Firmy v České republice se všeobecně potýkají s problémem 
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vysoké fluktuace. Toto ovšem není situace firmy Siemens, jejíţ roční míra fluktuace 
se pohybuje na úrovni 3 %. Vývoj fluktuace znázorňuje tabulka 3. Sledované období 
začíná říjnem 2009 a končí zářím 2010, coţ jsou data z posledního obchodního roku 
firmy.  
Tabulka 3: Fluktuace v podniku za obchodní rok 09/10 (Zdroj: upraveno dle 25) 
Odchody a nástupy Říjen Listopad Prosinec Leden Únor Březen Duben 
% odchodů celkem 0,41 0,48 0,27 0,41 0,20 0,07 0,41 
% sledovaných 
odchodů 
0,00 0,20 0,00 0,00 0,00 0,00 0,14 
% nástupu celkem 0,27 0,07 0,07 0,20 0,41 0,61 0,34 
Odchody a nástupy Květen Červen Červenec Srpen Září Průměr Celkem 
% odchodů celkem 0,07 0,27 0,19 0,25 0,12 0,26 3,15 
% sledovaných 
odchodů 
0,00 0,14 0,06 0,13 0,06 0,06 0,73 
% nástupu celkem 0,07 0,34 7,42 0,44 7,33 1,46 17,57 
     
3.3 Analýza konkurence z hlediska odměňování v regionu 
Nejvýznamnějším faktorem, který ovlivňuje pracovní výkon je samozřejmě 
mzda. Podle údajů Českého statistického úřadu byla v roce 2010 průměrná měsíční 
mzda v Olomouckém kraji 20 793 Kč. Oproti republikovému průměru je to o 3 158 Kč 
méně. Průměrná mzda ve firmě Siemens činí 28 500 Kč. Největšího konkurent 
v regionu Mohelnicko představuje jiţ zmiňovaný podnik Hella autotechnik, která 
zaměstnává cca 1 300 zaměstnanců. Průměrná mzda v tomto podniku se pohybuje 







Tabulka 4: Přehled průměrných mezd (Zdroj: upraveno dle 20) 
Období Průměrná 







1. Čtvrtletí 2010 21 791 Kč 18 625 Kč - - 
2. Čtvrtletí 2010 22 693 Kč 19 697 Kč - - 
3. Čtvrtletí 2010 22 836 Kč 19 917 Kč - - 
4. Čtvrtletí 2010 23 078 Kč 20 006 Kč - - 
Rok 2010 23 951 Kč 20 793 Kč 28 500 Kč 28 000 Kč 
  
Srovnání poskytovaných zaměstnaneckých benefitů v České republice, v kraji, 
ve firmě Siemens a Hella poskytuje tabulka 5. Ze srovnání vyplývá, ţe firma Siemens 
v rámci poskytování zaměstnaneckých výhod není nijak pozadu, ba naopak poskytuje 
více jak polovinu z moţných benefitů. Vedle republikových a krajských průměrů se jeví 
také na vysoké úrovni, jelikoţ poskytuje i výhody, které se v rámci republiky a kraje 
vyskytují pouze v malém zastoupení jako např. půjčky na bytové účely, na sluţby nebo 
na rekreaci. Společnost Hella některým svým zaměstnancům umoţňuje příspěvek 
na ubytování, coţ ve firmě Siemens není. Další výhodou, kterou ve firmě Siemens 
neposkytují, jsou 13. a 14. platy v době prázdnin a Vánoc. Tato moţnost je 
pro zaměstnance jistě velice atraktivní. Naopak společnost Siemens svým 
zaměstnancům dává moţnost výběru mezi penzijním připojištěním a soukromým 
ţivotním pojištěním všem bez rozdílů. I lázeňské pobyty mohou absolvovat všichni 
zaměstnanci a ne jen někteří, jako tomu je ve společnosti Hella. Z uvedeného vyplývá, 
ţe motivační programy v regionu jsou na podobné úrovni a nelze jasně konstatovat, 
který je sestaven kvalitněji. Jasně je také vidět, ţe mnoho výhod poskytuje i přes to, 
ţe nejsou v republikovém měřítku obvyklé. Týden dovolené navíc nad rámec zákona lze 
vyuţít v obou společnostech a tak tomu je i v 76,3 % České republiky a 65,6 % 
Olomouckého kraje. Dva týdny dovolené se vyskytují pouze u 1,3 % firem v České 


























Na stravování ANO 30  ANO 30  94 32,45 91,4 27,77 
Na ubytování NE - Některým 3 000  2 - 1,1 - 





ANO 300  57,5 459, 84 57 472 
Na živ. 
pojištění 




ANO 3000 Některým Plná 
cena 
8,9 - 3,4 - 





NE - 1,6 - - - 
Soc. výpomoci NE - NE - 1,5 - 0,5 - 
13. mzda NE - ANO 30 % 
mzdy 
- - - - 
14. mzda NE - ANO 30 % 
mzdy 
- - - - 
 




Siemens Hella Česká republika Olomoucký kraj 
týden 2 týdny týden 2 týdny 




3.4 Charakteristika motivačního programu 
3.4.1 Finanční nástroje odměňování 
3.4.1.1 Pevná složka mzdy 
Základním principem při odměňování je fakt, ţe zaměstnanci za vykonanou 
práci náleţí mzda. Mzda je ujednána v pracovní smlouvě, jejíţ součástí jsou dohodnuté 
mzdové podmínky, vyjádřené: 1) Třídou a tarifním stupněm (u dělníků). 
          2) Korunovým vyjádřením smluvní mzdy (u THP). 
Základní sloţkou mzdy je časová mzda. Časová mzda se vypočítá součinem 
mzdového tarifu a odpracované doby.  Mzdové tarify u dělnických profesí se podle 
třídy a tarifního stupně značně liší podle kvalifikace, odborné způsobilosti a dalšími 
poţadavky stanovenými pro příslušnou pozici. Odměňování THP se řídí interním 
předpisem. Mzdy jsou vypláceny kaţdý měsíc na účet zaměstnance. 
Motivační schopnost této pevné sloţky mzdy není vysoká, jelikoţ 
ji zaměstnanec můţe ovlivnit pouze minimálně.  
 
3.4.1.2 Pohyblivá složka mzdy     
Pohyblivá sloţka mzdy má odlišnou formu u výrobních, nevýrobních dělníků 
a technicko-hospodářských pracovníků.  
 VD a ND – mohou získat prémie, které jsou vázány na daný útvar. Základní 
sazba prémie pro útvar je stanovena ve výši 25 % z vyplacené tarifní mzdy. 
Sazba je rozdělena na osobní výkonnost, která je hodnocena nadřízeným 
(mistrem) podle následujících znaků a je to 8 %. Mezi dané znaky se řadí 
mnoţství práce, jakost, pracovní nasazení, svědomitost, pracovní souţití. 
Výkonnostní prémie vyplacena podle plnění ukazatelů efektivity a kvality 
je 17 %.  
 THP – pohyblivá sloţka mzdy u těchto zaměstnanců je nazývána bonusová 
sloţka mzdy. Zaměstnanci mají různé pracovní cíle, které se dělí na dva 
útvarové a čtyři závodní. Podle toho jakým způsobem se jim daří tyto cíle plnit, 
mohou získat bonusové ohodnocení. Bonusové ohodnocení lze získat ve výši 
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25 % roční hrubé mzdy. Tento bonus je zaměstnancům vyplácen čtvrtletními 
zálohami. Další pohyblivou sloţkou mzdy jsou osobní pracovní cíle, kaţdého 
jednotlivce, které jsou na konci kaţdého obchodního roku zhodnoceny 
nadřízeným, a toto hodnocení ovlivňuje jejich budoucí celoroční mzdu.    
 
3.4.1.3 Příplatky 
Do této kategorie spadá příplatek za práci v odpoledních a nočních směnách, 
příplatek za práci přes čas, příplatek za práci o sobotách a nedělích, mzda a náhrady 
mzdy ve svátcích, příplatek za vedení čety, odměna za pracovní pohotovost, příplatek 
za práci ve ztíţeném pracovním prostředí a příplatky za zhoršené pracovní podmínky. 
Na tyto příplatky mají nárok všichni zaměstnanci, splňují-li podmínky pro jejich 
získání. 
 Příplatek za práci v odpoledních směnách a noční práci: 
1. Zaměstnanec má nárok na příplatek v odpolední směně na pracovišti 
ve vícesměnném pracovním reţimu. Odpolední směnou pro tento účel 
se rozumí práce od 14:00 do 22:00 hodin, pokud trvá alespoň jednu 
hodinu a nejedná se o práci přesčas.   
2. Zaměstnanec má také nárok na hodinový příplatek za noční práci. Noční 
prací se rozumí práce včetně práce přesčas od 22:00 do 6:00 hodin. 
 Příplatek za práci přes čas dosahuje výše 25 % průměrného výdělku. Za práci 
přes čas můţe být poskytnuto náhradní volno místo příplatku po dohodě 
se zaměstnavatelem. Náhradní volno musí být poskytnuto do 3 měsíců. 
 Za práci o sobotách a nedělích přísluší zaměstnanci příplatek ve výši 50 % 
tarifní mzdy.  
 Mzdu a náhradu mzdy za svátek mohou zaměstnanci získat ve výši 100 % 
průměrné mzdy.  
 Příplatek za vedení čety přísluší zaměstnancům, kteří jsou pověřeni řízením 
a organizováním práce ve volné pracovní četě a kteří v ní sami manuálně 
pracují. Volná pracovní četa se skládá ze 4 a více zaměstnanců včetně 
vedoucího. Výše příplatku se odvíjí od počtu zaměstnanců v četě. Od 4 do 9 
zaměstnanců je dána určitá hodinová výše přípatku a od 10 zaměstnanců je také 
určena hodinová výše příplatku.  
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 Za dohodnutou pracovní pohotovost mimo pracoviště přísluší zaměstnanci 
odměna ve výši 12 % za hodinu pracovní pohotovosti v pracovní dny a 17 % 
za hodinu pracovní pohotovosti ve dnech pracovního klidu.    
 Příplatek za práci ve stiţeném pracovním prostředí se poskytuje zaměstnancům 
za práci v prostředí, ve kterém je výkon práce spojen s mimořádnými obtíţemi. 
Příplatek je stanoven korunovým hodinovým ohodnocením. Jedná 
se o pracoviště povrchová úprava elektromotorů a tryskání kokil.  
 Příplatek za zhoršené pracovní podmínky náleţí na útvarech navijárna, 
prototypová dílna, slévárna a tlakové lití rotorů. Jde o korunový hodinový 
příplatek, jehoţ výše je závislá na výši rizika při práci. 
Firma si nepřála zveřejnit přesné částky týkající se výše hodinových příplatků, 
proto tam, kde je to moţné, jsou uváděny pouze procentuální hodnoty.   
 
3.4.1.4 Odměny 
V této kapitole bude uvedeno, jakých odměn lze dosáhnout ve firmě Siemens. 
Jde o dva typy odměn, a to odměny za ţivotní jubileum a odměny za dlouhodobý 
pracovní výkon.  
Odměny za ţivotní jubileum:  
 Při dosaţení věku 50 let, získá zaměstnanec odměnu v závislosti na počet 
odpracovaných let u podniku. Výše odměny se s počtem odpracovaných let 
zvyšuje: 
1. 5 – 9 let  
2. 10 – 19 let  
3. 20 – 29 let  
4. 30 let a více  
Odměny za dlouhodobý pracovní výkon: 
 Při prvním skončení pracovního poměru při nabytí nároku na odchod 
do starobního nebo invalidního důchodu v závislosti na počtu odpracovaných let 
u zaměstnavatele: 
1. 5 – 9 let  
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2. 10 – 19 let  
3. 20 – 29 let  
4. 30 let a více 
 Při nepřetrţitém odpracování níţe uvedené doby u zaměstnavatele: 
1. 25 let  
2. 30 let 
3. 35 let  
4. Kaţdých dalších 5 let  
Mezi mimořádné odměny se řadí odměna poskytovaná zaměstnancům 
při splnění podmínky jeho přítomnosti na pracovišti v rámci plánovaného rozvrhu 
pracovních směn. Tato podmínka je splněna v případě, ţe zaměstnanec nepřekročí 
v období od 1. října do 31. března 52, 5 hodiny a od 1. dubna do 30. září 37, 5 hodiny 
nepřítomnosti na pracovišti. V případě splnění podmínky budou zaměstnanci vyplaceny 
mimořádné odměny za kaţdé období. Odměny se pohybují v rámci tisíců korun. 
U jednotlivých odměn si firma nepřála zveřejnit přesné částky.  
Prémie a odměny se váţí na pracovní výkon jednotlivce, ale i celého útvaru 
v případě prémií. Pohyblivá sloţka mzdy tak můţe výrazně ovlivnit motivaci 
zaměstnanců, protoţe je v jejich silách a moţnostech odměny navíc získat.     
 
3.4.2 Nefinanční nástroje odměňování          
3.4.2.1 Zaměstnanecké benefity 
Neméně významnou součástí motivačního programu jsou zaměstnanecké 
benefity. Jak jiţ bylo zmíněno v teoretické části, tak zaměstnanci, kteří dostávají 
příspěvek na volnočasové aktivity, se cítí spokojenější a spokojenost zaměstnance úzce 
souvisí s jeho pracovním výkonem. V odštěpném závodě v Mohelnici jsou poskytovány 
tyto zaměstnanecké benefity: 
 Příspěvek na závodní stravování – Této moţnosti vyuţívá většina 
zaměstnanců firmy. Podnik přispívá 51 - 55 % z ceny jídla, coţ představuje 
maximum pro daňovou uznatelnost nákladů, které povolují daňové zákony 
pro rok 2011. Tento benefit je ve firmách nejrozšířenější. 
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 Dovolená navíc – Kaţdý zaměstnanec má nárok na 25 pracovních dní dovolené 
na zotavenou. Tzn. 5 pracovních dní navíc, neţ ukládá zákon. Tato výhoda 
se opět stává běţnou praxí.  
 Příspěvek na penzijní připojištění a soukromé životní pojištění – Nárok 
na tento příspěvek vzniká po uplynutí zkušební doby a zaměstnanec musí mít 
se zaměstnavatelem uzavřenou pracovní smlouvu na dobu neurčitou. Výše 
příspěvku se pohybuje od 100 - 600 Kč měsíčně. Výše příspěvku je stejná, jakou 
si přispívá zaměstnanec.  
 Regenerační program – Zaměstnanci dostávají firemní poukázky, které mohou 
uplatnit u smluvně sjednaných partnerů. Poukázky mohou vyuţít na masáţe, 
bazén, fitcentrum, saunu, squash, spinning a kurzy hubnutí. Hodnota poukázky 
je 1 500 Kč, za účasti zaměstnance 300 Kč.  
 Lázeňské pobyty – Jedná se o výjimečný benefit, který zaměstnanci mohou 
vyuţít 1x za 2 roky ve vybraných lázních. Výše příspěvku zaměstnavatele je 
3 000 Kč a zbytek ceny si doplácí zaměstnanec. Účastí na tomto programu 
se vylučuje moţnost účasti na jiných regeneračních programech v jednom roce. 
 Příspěvek na dětskou rekreaci – Příspěvek je určen pro děti zaměstnanců, 
které se během prázdnin zúčastnili dětské rekreace a navštěvují ZŠ. Výše 
rozpočtu je závislá na počtu přihlášených dětí a moţnostech rozpočtu. Příspěvek 
se pohybuje cca mezi 1 500 – 2 500 Kč/dítě.   
 Zaměstnanecké půjčky – Půjčka můţe být poskytnuta na řešení bytové potřeby 
se sníţenou úrokovou sazbou. Půjčka můţe být vyuţita na výstavbu/koupě 
bytu/domu, koupě stavebního pozemku, pokud na něm bude postavena stavba, 
úhrada členského podílu a na vypořádání spoluvlastnictví. Půjčku mohou opět 
obdrţet zaměstnanci, kteří mají pracovní smlouvu na dobu neurčitou. Maximální 
výše půjčky činí 100 000 Kč a maximální délka splatnosti je 10 let.   
 Sportovní vyžití – Podnik pro své zaměstnance v zimních měsících pronajímá 
různá sportoviště. V nabídce takto umoţněných sportů najdeme volejbal, tenis, 
minikopanou, bowling a kuţelky.    
 Kulturní a sportovní akce – Závod během celého roku pořádá pro své 
zaměstnance a jejich rodiny různé společenské akce. V létě se jedná o Sportovní 
den, hudební festival – OPEN Mohelnice a Den otevřených dveří. V zimě 
pořádá Mikulášování pro rodiny s dětmi a kaţdoroční Reprezentační ples. 
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 Vyhlašování zaměstnanců roku – Kaţdý rok bývá podle útvaru vyhlášeno 
10 nejlepších zaměstnanců roku. Ocenění získávají peněţní odměnu ve výši 
25 000 Kč, večeři s ředitelem závodu a jsou zveřejněni na tabuli cti.  
 Investiční program – Jedná se o dvanácti měsíční investice do akcií, 
kdy v průběhu jednoho roku budou kaţdý 10. den v měsíci nakupovány akcie, 
které se připisují na účet zaměstnance. Investovat lze aţ 5 % základní roční 
mzdy. Rozhodnutí o akcii je nutné učinit v tzv. „nabídkovém období“. 
Zaměstnancům je veden účet u banky, kde mají uloţeny akcie. Z programu 
mohou kdykoliv vystoupit.     
 
3.4.3 Náklady motivačního programu          
V následující části budou nastíněny finanční náklady motivačního programu 
odštěpného závodu v Mohelnici. Jelikoţ jde o citlivé údaje, budou čísla pouze 
orientační. Smyslem této kapitoly je přiblíţit si představu o výdajích na motivační 
program firmy Siemens.  Zároveň budou také stručně shrnuty úspory, které provázejí 
poskytování odměny formou zaměstnaneckých benefitů na straně zaměstnavatele 
i zaměstnanců. 
Tabulka 7: Náklady motivačního programu (Zdroj: vlastní zpracování)  
 Siemens Zaměstnanci 




Stravování 16 300 000 5 550 000 2 450 000 2 200 000 
Připojištění 6 800 000 2 300 000 1 020 000 900 000 
Regenerace 1 900 000 0 285 000 260 000 
Lázně 300 000 0 45 000 40 500 
Příspěvek na DR 200 000 0 30 000 27 000 




3.5 Výsledky dotazníkového šetření 
Dotazníkové šetření týkající se regeneračních sluţeb proběhlo v reţii firmy 
Siemens po jejich zavedení v roce 2009. V práci bude řešena hlavně tato problematika. 
 
3.5.1 Charakteristika výběrového souboru 
Tohoto průzkumu se zúčastnilo pouze 47 (3 %) respondentů z celkového počtu 
zaměstnanců v roce 2009, který byl asi 1 500. Ačkoliv byl dotazník k dispozici všem 
zaměstnancům formou papírovou, v závodním časopise a emailem, nedošlo 
k očekávané odezvě. Tento výsledek poukazuje pravděpodobně na nezájem 
zaměstnanců se zabývat otázkami regeneračních sluţeb a neochotou se zabývat 
vyplňováním dotazníků. Personalistka firmy uvedla, ţe zaměstnanci se všeobecně 
k podobným průzkumům staví negativně. Určitý zájem nastává v případě, 
kdy za vyplnění získávají nějaké odměny nebo v případě, ţe na vyplnění dostanou čas 
v rámci pracovní doby.  
Tabulka 8: Výběrový soubor (Zdroj: vlastní zpracování)  
Pohlaví Muž Žena Celkem 
20 27 47 
Věk 20 – 30 31 - 40 41 – 50 51 - 61 47 
8 12 15 12 
Pracovní 
zařazení 
THP VD ND 47 
27 3 17 
 
Zkoumaný vzorek tedy tvoří 47 zaměstnanců, z nichţ je 20 muţů a 27 ţen. 
Nejčastěji odpovídala věková skupina od 41 do 50 let a to 15 respondentů. Podle 
rozloţení pracovních pozic můţeme říci, ţe větší zájem byl u technicko-hospodářských 
pracovníků, kterých bylo 27 a nejmenší počet naopak u výrobních dělníků, kteří 




3.5.2 Otázka č. 1   
Jak vnímám nový systém – zavedení poukazů na regenerační péči?  
Dotazovaní mohli odpovídat, ţe jsou: 
 Spokojeni 
 Částečně spokojeni 
 Nespokojeni 
Na tuto otázku odpovědělo 41 lidí (87 %), ţe je spokojeno, 4 (9 %) částečně 
spokojeno a pouze 3 (4 %) nespokojeno. Mezi nejčastější důvody nespokojenosti patřila 
omezená nabídka poskytovatelů, někteří postrádají fyzioterapeutku a dalším důvodem 
byla nutnost nosit poukazy s sebou.  
Tabulka 9: Spokojenost s novým programem (Zdroj: vlastní zpracování)  
 Spokojen Částečně spokojen Nespokojen Celkem 
Absolutně 41 4 2 47 
% 87 9 4 100 
 
3.5.3   Otázka č. 2 
Četnost využívání jednotlivých dodavatelů 
Z nabízených poskytovatelů zaměstnanci vybírali ty, které vyuţívají. V nabídce 
se nacházelo 10 moţností. Šlo o plavecký bazén v Mohelnici, fitcentrum v Mohelnici 
a v Zábřehu a 7 poskytovatelů masáţí. 
Z výsledků vyplynulo, ţe pouze jednoho dodavatele vyuţívá 25 respondentů. 
Dva dodavatele vyuţívá 14 respondentů. Více jak dva dodavatele vyuţívá 
jen 8 respondentů. 5 dodavatelů najednou vyuţívají 2 respondenti. Zaměstnanci, kteří 
vyuţívají více dodavatelů, tak volí kombinaci masáţe a bazén nebo masáţe a fitcentrum 




3.5.4 Otázka č. 3 
Z jakých důvodů využíváte těchto služeb? 
K dispozici byly 4 odpovědi, ze kterých zaměstnanci mohli vybírat i více moţností: 
 Relax – uvolnění. 
 Pro zmírnění zdravotních potíţí. 
 Pro zvýšení fyzické výkonnosti. 
 Vyuţití volného času. 
Nejčastěji uváděnou moţností byla odpověď relax, na kterou odpovědělo 31 lidí 
(43 %), druhou variantu zmírnění zdravotních potíţí zvolilo 23 lidí (32 %), třetí 
moţnost zvýšení fyzické výkonnosti 16 (22 %) a poslední odpovědi vyuţití volného 
času vyuţili pouze 2 lidé (3 %).   
Tabulka 10: Důvody využívání služeb (Zdroj: vlastní zpracování)  







Absolutně 31 23 16 2 72 
% 43 % 32 % 22 % 3 % 100 % 
 
3.5.5 Otázka č. 4 
Jak jste spokojen/a s úrovní a kvalitou těchto služeb? 
Zaměstnanci mohli opět volit z nabídky odpovědí: 
 Ano, jsem spokojen/a. 
 Ano, jsem částečně spokojen/a. 
 Ne, nejsem spokojen/a. 
U této otázky byly poměrně jednoznačné výsledky, jelikoţ 44 lidí je spokojeno, 





Tabulka 11: Spokojenost s poskytovanými službami (Zdroj: vlastní zpracování) 
 Spokojen/a Částečně spokojen/a Nespokojen/a Celkem 
Absolutně 44 2 1 47 
% 94 % 4 % 2 % 100 % 
  
3.5.6 Otázka č. 5 
Hodnocení služeb u jednotlivých dodavatelů. 
U této poslední otázky se mohli zaměstnanci vyjádřit ke kvalitě poskytovaných 
sluţeb z několika pohledů. Hodnotili prostředí, profesionalitu poskytovatelů, 
komplexnost péče, dobu objednání, dostupnost z hlediska vzdálenosti, cenu a také to, 
zda budou sluţeb vyuţívat i nadále. Hodnocení navazovalo na otázku 2, kde označili 
poskytovatele, které vyuţívají.  
1. Pozdíšek s.r.o. – nejlépe hodnoceno prostředí, dostupnost a profesionální přístup 
(1), nejhůře u tohoto poskytovatele jsou vnímány ceny (1,33), ve srovnání 
s ostatními, ale jde o druhé nejlepší hodnocení. Všichni respondenti budou 
sluţeb vyuţívat i nadále. 
2. Masáţe Jiřina Krejčí - hodnotil pouze jeden respondent a hodnocení tudíţ není 
relevantní. Sluţby ovšem hodnotil aţ na dostupnost nejlepším ohodnocením. 
3. Masáţe Regina Šebestová – hodnocení (1) bylo uděleno za prostředí, 
profesionalitu, dobu objednání a dostupnost. Horší hodnocení získala u nabídky 
sluţeb (1,5) a cen (2). 
4. Fitcentrum K2 – opět kladně hodnoceno prostředí, dostupnost, doba objednání 
(od 1,08 aţ 1,53). Nejhorší hodnocení znovu u ceny (2,2). 
5. Masáţe Lucie Piskovská – nejlépe byl hodnocen profesionální přístup (1,09) 
a kompletní nabídka sluţeb (1,1). Negativní hodnocení se objevilo u dostupnosti 
(1,55), doby objednání (1,9) a cen (1,82). I přes zápornější hodnocení budou 
zaměstnanci vyuţívat sluţeb nadále. 
6. Masáţe Diana Trnková – ač paní Trnková provozuje masáţe ve stejném místě 
jako paní Piskovská, její hodnocení dostupnosti dopadlo nejlépe (1). Kladného 
ohodnocení se dostalo také profesionálnímu přístupu (1,17), komplexnosti 
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nabídky (1,29) a prostředí (1,43). Doba objednání je nevyhovující s hodnocením 
(2,17) a nejhorší hodnocení mají ceny (2,33). 
7. Plavecký bazén Mohelnice – nejlépe byla hodnocena dostupnost (1,15) a naopak 
nejhůře nabídka sluţeb (2,25). Přesto hodlají všichni navštěvovat bazén i nadále.        
8. Masáţe Radomír Kolář – stejně hodnocen přístup, doba objednání, dostupnost 
i ceny (1,33). Velmi negativní hodnocení získalo prostředí a nabídka sluţeb 
(2,53) 
9. Masáţe Hana Hamplová – ve srovnání s ostatními dodavateli dopadla 
tato poskytovatelka průměrně. Doba objednání a dostupnost (1,63) a prostředí 
(2). 
10. Fitcentrum Relax Zábřeh – nelze brát v potaz, jelikoţ hodnotil pouze jeden 
respondent. 
 
3.5.7 Závěr dotazníkového šetření 
V dotazníkovém šetření se společnost snaţila zjistit, jak jsou zaměstnanci 
spokojeni se zavedením nového programu regenerace. Z výsledků vyplývá, ţe jsou 
velice spokojeni, ţe byl v podniku program tohoto typu zaveden. Firmu také zajímalo, 
jaké důvody vedou zaměstnance k vyuţití regenerace. Řešila se otázka dodavatelů 
a četnosti vyuţívání, kde zaměstnanci odpovídali opět kladně, ţe jsou spokojeni 
s kvalitou poskytovaných sluţeb. V následujícím podrobném hodnocení upozorňovali 
na záleţitosti, které by bylo třeba zlepšit.  
 
3.6 Výsledky motivačních rozhovorů 
Jako další výzkumná metoda byla v práci zvolena metoda motivačního 
rozhovoru. Tato metoda byla vybrána po poradě s personalistkou ve firmě Siemens, 
která aktuální dotazníkové šetření nedoporučila, jelikoţ s tímto šetřením v podniku 
nemá dobré zkušenosti.  
Bylo osloveno 15 zaměstnanců, jak dělnických profesí, tak technicko-
hospodářských pracovníků, se kterými byl uskutečněn motivační pohovor. Otázky byly 
koncipovány tak, aby byly pro zaměstnance jasné a ne nepříjemné. Rozhovor byl 
52 
 
zaměřen na informovanost o motivačním programu, vyuţívání a spokojenost 
s nabídkou. Část rozhovoru se věnovala speciálně regenerační péči, kde mělo být 
ověřeno, zda výsledky dotazníkového šetření nějak korespondují se současností, 
jak se program změnil za uplynulou dobu a zda byly učiněny kroky ze strany 
zaměstnavatele k jeho zlepšení. V neposlední řadě zaměstnanci odpovídali na otázky 
významnosti motivačního programu, a zdali na ně působí motivačním způsobem.  
 
3.6.1 Charakteristika dotazovaných zaměstnanců  
K pohovorům bylo pozváno šest technicko-hospodářských zaměstnanců a devět 
zaměstnanců dělnických profesí. THP zaměstnanci jsou z různých oddělení, jako 
například technologie, informatika, logistika, kvalita či vyjasňování zakázek. Jde také 
o různé věkové kategorie, od 25 let aţ po 60 let. Co se týče délky odpracovaných let, 
nejdéle v podniku pracuje jedna z dělnic, a to celých 37 let a naopak nejkratší dobu 
jeden z THP zaměstnanců půl roku. Veškeré informace o jednotlivých zaměstnancích 
jsou uvedeny v tabulce 12.     
Tabulka 12: Dotazovaní zaměstnanci (Zdroj: vlastní zpracování) 
Rok 
narození 
Bydliště Zařazení Oddělení Pracuje ve firmě od: Pohlaví  
1986 Mohelnice THP Technologie 2006 Muţ 
1986 Krchleby Dělník Obrobna ŠL 2006 Muţ 
1986 Zvole Dělník Obrobna odlitků ŠL 2008 Muţ 
1985 Mohelnice THP Vyjasňování zakázek 2010 Muţ 
1984 Mohelnice THP Inspekce kvality 2005 Muţ 
1983 Mohelnice Dělník Navijárna 2005 Ţena 
1965 Mohelnice Dělník Obrobna kokil 1990 Muţ 
1982 Mohelnice Dělník Montáţ 2003 Muţ 
1981 Mohelnice Dělník Sklady 2005 Muţ 
1979 Mohelnice Dělník Montáţ 2002 Muţ 
1979 Zábřeh THP Logistika 2006 Ţena 
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1978 Řepová Dělník Obrobna odlitků ŠL 2002 Muţ 
1969 Mohelnice THP Technologie 1987 Muţ 
1955 Mohelnice Dělník Navijárna 1974 Ţena 
1952 Mohelnice THP Informatika  1978 Muţ 
 
3.6.2 Znalost a informovanost 
Rozhovor byl zahájen otázkou, zda zaměstnanci vědí, kde se informovat 
o moţnostech motivačního programu a zda znají nabídku? Všichni zaměstnanci věděli, 
kde se mohou informovat. Uváděli hlavně personální oddělení a THP zaměstnanci 
zmiňovali spíše podnikový intranet. Obsah nabídky jiţ neznali tak podrobně a odpovědi 
se různily. Někteří nepovaţovali závodní stravování, dovolenou navíc nebo příspěvek 
na penzijní připojištění/soukromé ţivotní pojištění za součást motivačního programu, 
ale za standart poskytovaný všude.     
 
3.6.3 Využití motivačního programu 
V tomto případě bylo předmětem zájmu, zda zaměstnanci vyuţívají nabídky 
motivačního programu a které výhody jsou pro ně nejatraktivnější. Všichni zaměstnanci 
bez výjimky uvedli, ţe motivační program vyuţívají. U nejpouţívanějších výhod 
se odpovědi samozřejmě různily. Věc, kterou jmenovalo 14 zaměstnanců, bylo penzijní 
připojištění a soukromé ţivotní pojištění. Aţ na 3 zaměstnance všichni navštěvují 
závodní jídelnu. Třetí nejuváděnější moţností byl regenerační program. Jeden 
zaměstnanec odpověděl, ţe se mu líbí i moţnost investičního programu.  
 
3.6.4 Návrhy na změnu nabídky ze strany zaměstnanců 
Následující dvě otázky měli zjistit, co v nabídce chybí podle zaměstnanců 
a naopak co je ve stávající nabídce nadbytečné. Tak polovina respondentů byla názoru, 
ţe jim nic neschází a také, ţe by nic nevyloučili. Druhá polovina měla určité návrhy jak 
na doplnění nabídky tak na její redukci. K doplnění padly návrhy jako dovolená nad 
rámec stávající, finanční příspěvek na dovolenou, různé poradenské sluţby. Zazněly 
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také návrhy připomínající cafeterii systém (poukázky na zboţí, do kina) a v jednom 
případě byl zmíněn i samotný cafeteria systém. Na vyřazení ze seznamu byl navrţen 
pouze investiční program, který jeden ze zaměstnanců povaţuje za zbytečný.         
 
3.6.5 Celková spokojenost s motivačním programem 
Tato otázka hledala odpověď, jak jsou celkově zaměstnanci spokojeni 
s nabídkou motivačního programu. Pro zjednodušení bylo zavedeno bodové hodnocení 
od 1 do 5, kde hodnocení 1 je nejlepší a 5 nejhorší. Toto hodnocení se objeví i v dalších 
otázkách. Výsledky jsou zcela jednoznačné, jelikoţ kromě jednoho vybrali všichni 
známku 2. Zmíněný jeden zaměstnanec označil známku 3. Toto hodnocení nám říká, 
ţe lidé jsou všeobecně s motivačním programem spokojeni, ale vidí tu určité rezervy 
a moţnosti ke zlepšení, coţ potvrzují i předchozí otázky týkající se obsahu.     
 
3.6.6 Využívání regeneračních služeb 
Jak jiţ bylo zmíněno v úvodu kapitoly, několik otázek bylo zaměřeno 
na regenerační sluţby. Toto téma se zahájilo otázkou, zda dotazovaný vůbec 
regeneračního programu vyuţívá. Se zápornou odpovědí jsem se setkala u jednoho 
zaměstnance. Důvod, který uvedl, byl jednoduchý: „nemám o dané sluţby zájem“. 
Ostatní zaměstnanci sluţby uţívají. Kombinace se různí samozřejmě podle věku 
a pohlaví. U starších nad 35 let se mezi nejoblíbenější řadí masáţe a bazén. U mladších 
do 35 let jsou oblíbené hlavně sporty – squash, badminton, posilovna, ale vyuţívají 
i masáţí a bazénu.  
Dále se zjišťovalo, jak jsou jednotlivé výhody plynoucí z regeneračního 
programu pro zaměstnance atraktivní. Vyuţilo se znovu bodové stupnice 1 – 5. 
Hodnotil se bazén, masáţe, sauna, posilovna, squash/badminton, spinning a kurz 
hubnutí. Jak je vidět z tabulky 13, zaměstnanci nejvíce kladně hodnotili masáţe, bazén, 
saunu a squash/badminton. Nejhorší hodnocení získal naopak spinning, který 
hodnocením 1 neoznačil nikdo a celých 40 % dotazovaných ho hodnotilo známkou 5. 
Druhé nejhorší hodnocení získal kurz hubnutí, který označili známkou 1 dva 
zaměstnanci, ale známkou 5 ho hodnotilo 60 % dotázaných.  
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Tabulka 13: Možnosti regeneračního programu (Zdroj: vlastní zpracování)  
Hodnocení 1 2 3 4 5 Celkem 
Bazén 8 (53 %) 3 (20 %) 1 (7 %) 2 (13 %) 1 (7 %) 15 (100 %) 
Masáţe 7 (46 %) 6 (40 %) 1 (7 %) 0  1 (7 %) 15 (100 %) 
Sauna 7 (46 %) 1 (7 %) 1 (7 %) 4 (27 %) 2 (13 %) 15 (100 %) 
Posilovna 2 (13 %) 4 (27 %) 6 (40 %) 3 (20 %) 0 15 (100 %) 
Squash/badminton 5 (32 %) 4 (27 %) 4 (27 %) 1 (7 %) 1 (7 %) 15 (100 %) 
Spinning 0 1 (7 %) 3 (20 %) 5 (33 %) 6 (40 %) 15 (100 %) 
Kurz hubnutí 2 (13 %) 1 (7 %) 1 (7 %) 2 (13 %) 9 (60 %) 15 (100 %) 
 
Třetí otázka v pořadí týkající se tohoto tématu byla spokojenost s moţnými 
poskytovateli, všeobecně s mnoţstvím a kvalitou poskytovaných sluţeb. Opět 
se hodnotilo na stupnici 1 – 5. Odpovědi se tu různily v závislosti na tom, kde 
jednotlivci bydlí. Většina těch, kteří bydlí v Mohelnici, se cítí spokojeni a známkovali 
stupni 1 nebo 2. Ti, kteří nejsou přímo z Mohelnice, ale z blízkého okolí hodnotili hůře 
známkou 4. I přesto, ţe většina hodnotila nabídku poskytovatelů kladně, tak by si také 
přáli širší okruh poskytovatelů. Přehled poskytuje tabulka 14. 
Tabulka 14: Všeobecná spokojenost s poskytovateli (Zdroj: vlastní zpracování)  
Hodnocení 1 2 3 4 5 Celkem 
Spokojenost 5(33 %) 7(47 %) 0 3(20 %) 0 15 (100 %) 
  
Posledním tématem v oblasti regenerace bylo vyuţití lázeňských pobytů, kterého 
se mohou zaměstnanci za finanční podpory zaměstnavatele zúčastnit. 8 dotazovaných 
se vyjádřilo, ţe o lázeňský pobyt zájem nemají. Důvody se různily. Mezi uváděné 
důvody patřilo to, ţe se na rekreování v lázních cítí mladí, některým nevyhovovala 
nabídka, jiní zase preferují odlišný způsob dovolené. Zbylých 7 tuto moţnost bralo jako 
velice výhodnou, 3 jí uţ dokonce vyzkoušeli a ostatní o tom zatím uvaţují.  
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3.6.7 Významnost motivačního programu  
Tato otázka měla dát odpověď na to, jestli motivační program na zaměstnance 
působí motivačně, nějakým způsobem je k práci motivuje a plní tak své poslání, nebo je 
naopak nijak neovlivňuje. Hodnocení na bodové stupnici se nachází v tabulce 15. 
V tabulce vidíme, ţe motivační schopnost programu je průměrná, jelikoţ 87 % 
dotazovaných hodnotila známkou 3. To nám říká, ţe by v programu mělo dojít 
k určitým změnám. Je otázkou, zdali by zaměstnanci byli s jiným motivačním 
programem spokojenější a je-li to vůbec v silách zaměstnavatele.  
Tabulka 15: Významnost motivačního programu (Zdroj: vlastní zpracování)  
Hodnocení 1 2 3 4 5 Celkem 
Významnost 0 2 (13 %) 13 (87 %) 0 0 15 (100 %) 
 
3.6.8 Zaměstnanecké výhody jako standart 
V následujících otázkách byla snaha zjistit, zda zaměstnanci berou 
zaměstnanecké benefity jako standardní praxi, nebo jako něco co jinde lidé nemají 
moţnost získat. Dále byla poloţena otázka, jestli se někdy zajímali o nabídky jiných 
firem a jaká je jejich představa o motivačním programu konkurenčních podniků. Šest 
zaměstnanců odpovědělo, ţe zaměstnanecké výhody povaţují za standard, který je 
běţně poskytován všude. Z těchto šesti osob byli čtyři THP a dva dělníci. Technicko-
hospodářští pracovníci mají o motivačním programu jiné představy jak dělníci, a proto 
také dvě třetiny z nich uvedli tuto odpověď. Naopak dělnické profese měli v 78 % 
názor, ţe takovéto výhody jsou nadstandardní, které nelze získat u kaţdého 
zaměstnavatele.  
U druhé otázky odpovídali pouze tři zaměstnanci, ţe mají představu o nabídce 
jinde. Zbylých 80 % nemá o toto téma zájem a neřeší ho, jelikoţ pro ně není natolik 




3.6.9 Význam motivačního programu při nástupu a setrvání v podniku 
V závěru rozhovoru byly pokládány otázky vztahující se k tématu významnosti 
motivačního programu při nástupu do podniku a také setrvání na daném místě. 
Zaměstnanci i v tomto případě měli moţnost hodnotit na bodové stupnici 1 – 5. 
Výsledky tohoto hodnocení dopadly částečně podle očekávání a nachází se v tabulce 16. 
84 % dotazovaných respondentů hodnotilo známkami 4 a 5 význam motivačního 
programu při nástupu do práce. Nejlepší hodnocení byla známka 3, kterou vybrali pouze 
dva. Tři zaměstnanci neodpovídali, protoţe v době jejich nástupu motivační program 
neexistoval. V následujícím bodě významnosti programu při setrvání na daném místě 
jsou výsledky obdobné. Známky 4 a 5 volilo 66 % lidí, ale našel se i jeden zaměstnanec, 
který ohodnotil známkou 2.  
Tyto výsledky asi nejsou překvapující vzhledem k současné nezaměstnanosti 
a ekonomické situaci. Pro nastupující do zaměstnání je důleţité si místo udrţet 
a na výhody plynoucí z motivačního programu se dívají aţ v druhé řadě, tudíţ 
pro ně nejsou při nástupu ani při setrvání prioritou. Samozřejmě situace je různá 
pro dělníky a THP zaměstnance, kteří mohou mít na různých pozicích vyšší nároky, 
a motivační program pro ně můţe být významnější. Ovšem takoví zaměstnanci nebyli 
v průzkumu zahrnuti.              
Tabulka 16: Významnost motivačního programu při nástupu a setrvání v podniku 
(Zdroj: Vlastní zpracování) 
Hodnocení 1 2 3 4 5 Celkem 
Nástup 0 0 2 (16 %) 5 (42 %)  5 (42 %) 12 (100 %) 
Setrvání 0 1 (7 %) 4 (27 %) 4 (27 %) 6 (39 %) 15 (100 %) 
        
3.6.10 Porovnání situace  
Na závěr bude zhodnoceno a srovnáno, jak se změnil regenerační program 
za dobu, která uplynula od dotazníkového šetření. Jistě došlo ke zlepšení v oblasti 
poskytovatelů, jejichţ nabídka se z původních deseti rozrostla na devatenáct. Jejich 
počet se téměř zdvojnásobil, ale z rozhovorů jsem zjistila, ţe by zaměstnanci i přesto 
přivítali další nové poskytovatele. Kvalita sluţeb byla jiţ v dotazníku hodnocena 
vesměs kladně a tato skutečnost se potvrdila i při rozhovorech. Situace se tedy 
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jednoznačně zlepšila a zaměstnavatel se i nadále snaţí pro své zaměstnance udělat 
maximum.  
 
3.6.11 Závěry z rozhovorů 
Při rozhovorech byly pokládány otázky, které se týkají jak motivačního 
programu obecně tak otázky vztahující se speciálně k jeho jednotlivým částem, 
především k regeneračnímu programu. Na závěr bylo vyzkoušeno identifikovat 
motivační schopnost programu při nástupu nebo setrvání v podniku. Začátek rozhovoru 
tedy řeší znalost, informovanost, vyuţívání programu či celkovou spokojenost. 
Na všechny otázky zaměstnanci odpovídali pozitivně, tzn. ţe znají nabídku, vědí, kde 
se mohou informovat a celkově jsou velice spokojeni. Druhá část otázek z rozhovoru 
se zabývala regeneračním programem, jak jiţ bylo avizováno. Regeneračního programu 
vyuţívá cca 80 % zaměstnanců. Tuto informaci poskytla personalistka firmy. 
Toto se potvrdilo i při rozhovorech, protoţe pouze jeden z dotazovaných programu 
nevyuţívá. Zaměstnanci moţnosti regenerace hodnotili kladně aţ na určité výjimky jako 
spinning či kurz hubnutí. Spokojenost s poskytovateli se jim jeví opět jako dostačující, 
kde 80 % zaměstnanců je spokojena s hodnocením 1 a 2. Poslední část vztahující 
se k významnosti a motivační schopnosti uţ nedopadla tak pozitivně. Z výsledků je 
moţné vidět, ţe zaměstnanci se necítí aţ natolik motivováni a motivační program pro 
ně není aţ tak důleţitý při rozhodování o nástupu do podniku nebo setrvání v něm.  
 
3.7 Shrnutí analytické části 
V této kapitole budou shrnuty nejdůleţitější poznatky získané v analytické části. 
Na začátku došlo ke stručnému představení firmy, zaměstnanců, přiblíţení obchodní 
činnosti a organizační struktury. Analýza trhu práce v regionu potvrdila, 
ţe v Olomouckém kraji je vyšší míra nezaměstnanosti, neţ je obvyklá míra 
nezaměstnanosti v České republice (8,6 %). Vyšší míra nezaměstnanosti na úrovni 10 % 
je i v mikroregionu Mohelnicko, kde nejvíce pracovních příleţitostí poskytuje právě 
firma Siemens. Analýza největšího konkurenta z hlediska odměňování v regionu 
objevila, ţe v tomto kraji jsou průměrné mzdy niţší, neţ jsou republikové průměry, 
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ale na druhé straně přímo ve firmě Siemens a u jejího největšího konkurenta v regionu 
firmě Hella se průměrné platy pohybují vysoko nad republikovými průměry. 
Poté následoval podrobný rozbor stávajícího odměňovacího systému, kde bylo 
zjištěno, ţe firma zaměstnancům nabízí kromě fixního platu opravdu rozsáhlou nabídku 
příplatků a odměn. Motivační program je také sloţen z široké škály moţností 
od obvyklých benefitů jako jsou např. závodní stravování či příspěvek na penzijní 
připojištění a soukromé ţivotní pojištění aţ po výjimečné benefity, kam se řadí např. 
investiční program nebo příspěvek na dětskou rekreaci.  
Dotazníkové šetření se zabývalo jednou z variant motivačního programu 
a to regenerační péčí. V těchto dotaznících se potvrdilo, ţe zaměstnanci nemají zájem 
se touto problematikou zabývat, protoţe dotazník odevzdalo pouze 47 respondentů 
z celkového počtu zaměstnanců 1 500. To lze přičítat lhostejnosti zaměstnanců anebo 
tomu, ţe jiţ jsou natolik spokojeni, ţe nechtějí nic měnit. Ve vyplněných dotaznících 
se zjistilo, ţe jsou se zavedením regeneračních sluţeb spokojeni, ale ocenili by více 
poskytovatelů.  
Motivační pohovory se zaměřily na úzkou skupinu zaměstnanců, se kterými 
se podrobně rozebírala jejich spokojenost, připomínky k celému programu, jak je pro 
ně program významný z různých hledisek a vracely se k regenerační péči. 
Při rozhovorech se opět ukázalo, ţe lidé se aţ na drobné výhrady cítí spokojeni. 
Ze strany zaměstnanců přišlo několik návrhů na vylepšení celého programu, které jsou 




4 Vlastní návrhy řešení 
V této kapitole bude navrţeno několik vlastních řešení ke stávajícímu 
motivačnímu programu firmy Siemens v Mohelnici. Po několika měsících spolupráce 
s firmou Siemens a po nastudování interních materiálů k motivačnímu programu lze 
konstatovat, ţe rozsah motivačního programu v této firmě je opravdu na vysoké úrovni. 
V seznamu motivačního programu bychom mohli najít téměř všechny dostupné nástroje 
v oblasti motivování a z výsledů průzkumu vyplývá, ţe aţ na drobné výtky jsou 
zaměstnanci s programem spokojeni. Návrhy budou vycházet ze současných trendů 
v této oblasti a z návrhů, které zazněly přímo od zaměstnanců při motivačních 
pohovorech.  
 
4.1 Cafeteria light 
Jako první bude věnována pozornost zavedení cafeterie systému. Nejde ovšem 
o klasickou cafeterii, která je popisována v teoretické části, ale tzv. cafeterii light. 
Cafeteria systém v rozsahu tak velkého výrobního podniku s dvěma tisíci zaměstnanci 
z hlediska administrativní náročnosti jistě není reálnou moţností, protoţe by znamenala 
pro podnik obrovské náklady na zřízení a následné náklady na provoz. U poukázek 
FlexiPass, odpadá náročná administrativa pro podnik. Celý systém funguje podobně 
jako stravenky, kde veškerou administrativu přebírá dodavatel poukázek. Tyto 
poukázky by mohli nahradit stávající regenerační program, kde by aktivity z něj 
vyplývající zůstaly zachovány a vznikla by tak moţnost rozšíření nabídky. Zaměstnanci 
by si mohli sami vybrat, které výhody z nabídky vyuţijí. Rozsah této nabídky je 
opravdu široký a spadá sem např. kultura, sport, cestování, vzdělávání, nákup léků, 
očkování a další. Podnik sám nastaví, ze kterých moţností by zaměstnanci mohli 
vybírat, a zadá je poskytovateli sluţeb, který vše zařídí. Dalším plusem je, 
ţe zaměstnanci nemusí předem nahlašovat, kterou výhodu chtějí vyuţít, ale mohou 
ji pomocí poukázek realizovat ihned. U tohoto systému stále zůstává zachována 
účelovost, coţ znamená, ţe těmito poukázkami nelze platit v restauracích 
či supermarketech.  
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Tyto poukázky by ve stejné podobě ovšem nezískávali plošně všichni 
zaměstnanci. Pokud lidé dostávají něco jen tak, přestávají si dané výhody váţit. Proto 
by tyto poukázky byly vydávány za těchto podmínek: 
 Nárok na standardní poukázky v hodnotě 1 200 Kč by měli všichni zaměstnanci, 
aby byl určitý program v této oblasti zachován a zaměstnanci se necítili 
poškozeni. 
 15 % nejlepších zaměstnanců útvaru nebo směny, které by určil vedoucí 
pracovník na základě doloţených dat o práci zaměstnanců, by mohlo dosáhnout 
na poukázky ve vyšší hodnotě 2 200 Kč. V případě, ţe by firma měla zájem 
tento systém zavést, musela by se následně vypracovat velice podrobná kritéria 
k vyhodnocování těchto zaměstnanců.  
Spoluúčast zaměstnanců na programu by zůstala zachována, ale v niţší hodnotě 
200 Kč v obou případech. Tento nárok by vznikal jednou ročně.  
 
4.2 Poukázky na zboží 
Další alternativou předchozích FlexiPass poukázek by mohly být poukázky 
na zboţí. Zaměstnanci by mohli dostávat poukázky na zboţí firmy Siemens v určité 
hodnotě nebo slevové kupony na vybrané zboţí. Tento systém by byl opět podmíněn 
splněním daných podmínek, aby se zachoval motivační princip. Podmínkami by bylo: 
 Smlouva na dobu neurčitou – ověření si loajality zaměstnance dlouhodobou 
spoluprácí. 
 Dodrţování pracovní kázně – zaměstnanec by nesměl nijak porušovat pracovní 
řád, ani by na něj nesměly být ţádné stíţnosti. 
 100 % plnění svých pracovních povinností – hodnocení by vycházelo 
od vedoucího pracovníka nebo od personálního oddělení. 
Hodnota poukázek by dosahovala stejné výše jako předchozí návrh FlexiPass 
poukázek. To znamená, ţe by opět 15 % nejlepších zaměstnanců mohlo dosáhnout 
na poukázky v hodnotě 2 000 Kč a zbylí zaměstnanci na poukázky ve výši 1 000 Kč. 
Samozřejmě by se na hodnotě poukázek nepodíleli jako v případě FlexiPass. Poukázky 
by zaměstnanci dostávali jednou za rok.     
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4.3 Návrhy zaměstnanců 
4.3.1 Prodloužení dovolené 
Ze strany zaměstnanců přišly také připomínky na prodlouţení dovolené. 
Prodlouţení dovolené by mohla být moţnost, kterou podnik zváţí, ale neměl by tomuto 
návrhu přikládat velkou váhu, jelikoţ by sebou nesl příliš vysoké náklady. Zaměstnanci 
firmy Siemens v současnosti mají k dispozici pět pracovních dní navíc, coţ je obvyklé 
jak v kraji, kde tuto výhodu poskytuje 65,6 % zaměstnavatelů a také v České republice 
to je celých 76,3 %. Dva týdny dovolené navíc mohou čerpat pouze zaměstnanci 
ze 1,1 % firem v Olomouckém kraji a 1,3 % podniků v České republice. (17) 
U výrobních podniků by náklady spojené s poskytováním dalších pěti dní nad rámec 
zákona byly nepřijatelné, a proto by tento návrh neměl projít.     
 
4.3.2 Příspěvek na dovolenou 
Příspěvek na dovolenou je moţnost, kterou by zaměstnanci mohli vyuţít buď 
na letní, nebo zimní dovolenou. Tato moţnost se nezdá tak nereálnou, kdyby se finanční 
příspěvek na lázeňský pobyt aplikoval na příspěvek na dovolenou dle přání 
zaměstnance. Zaměstnanec by podobně jako při vyuţití lázeňského pobytu ztratil nárok 
na regenerační péči během roku a o tento příspěvek by si mohl zaţádat jednou za dva 
roky. Příspěvek na dovolenou zapadá i do poukázek FlexiPass, které ve své nabídce 
mají i cestování.  
Případně by mohl být zaveden ještě nový systém příspěvku na dovolenou, 
ve kterém by zaměstnanec mohl poţádat o jeho udělení jednou za pět let a výše 
příspěvku by se pohybovala od 5 000 Kč aţ po 8 000 Kč. Výše by se odvíjela od toho, 
zda zaměstnanec během pětiletého časového úseku vyuţíval zároveň regeneračního 
programu nebo ne. Varianty by vypadaly takto:  
 Vyuţívání regenerace 1 rok z pětiletého období – zaměstnanci vzniká nárok 
na příspěvek na dovolenou ve výši 6 000 Kč. 
 Vyuţívání regenerace 2 roky z pětiletého období – zaměstnanci vzniká nárok 
na příspěvek na dovolenou 5 000 Kč. 
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 Během pětiletého období zaměstnanec vůbec nevyuţije moţnost regeneračního 
programu – vzniká nárok na příspěvek na dovolenou 8 000 Kč.  
 
4.4 Zhodnocení  
Jak jiţ bylo zmíněno v úvodu kapitoly, motivační program firmy Siemens je 
opravdu rozsáhlý a je otázkou, zda má zájem jej ještě více rozšiřovat. Zcela jistě by 
ale měl být zaveden některý z výše uvedených benefitů, který není získáván 
automaticky plošně pro všechny, ale na který mohou dosáhnout jen někteří zaměstnanci, 




5 Náklady a přínosy řešení 
5.1 Náklady navrhovaných řešení 
Náklady spojené se zavedením poukázek FlexiPass jsou shrnuty v následující 
tabulce 17. Jedná se o náklady za zprostředkování, vedení agendy. Pokud je počítáno 
s hodnotami poukázek navrhovanými výše, tak by náklady na zavedení poukázek 
spočívaly v uhrazení administrativních nákladů poskytovateli sluţeb. Počet 
zaměstnanců uvedený v tabulce odpovídá současnému počtu zaměstnanců vyuţívajících 
regeneračního programu.  
Tabulka 17: Náklady FlexiPass poukázek (Zdroj: vlastní zpracování)  
 Počet 
zaměstnanců 
Náklady na poukázky 
v Kč 
Náklady na administrativu v 
Kč 
15 % nejlepších 240 480 000 - 
Ostatní 
zaměstnanci 
1 360 1 360 000 - 
Celkem 1 600 1 840 000  Provize dodavatele 
 
Náklady, které by firma musela vydat na poukázky na zboţí, ukazuje tabulka 18. 
Musí být počítáno ale s tím, ţe této moţnosti by chtěli vyuţít všichni zaměstnanci, 
jelikoţ se v tomto případě nemusí podílet na hodnotě poukázky a je to pro všechny jistě 
výhodné. Muselo by se také ošetřit, u kterých výrobků by se tato moţnost dala vyuţít. 
Vypracování broţury s výrobky, na které by se dal poukaz uplatnit a zveřejnění 








Tabulka 18: Náklady poukázek na zboží (Zdroj: vlastní zpracování) 
 Počet 
zaměstnanců 
Náklady na poukázky 
v Kč 
Náklady na administrativu 
v Kč 
15 % nejlepších 300 600 000 - 
Ostatní 
zaměstnanci 
1 700 1 700 000 - 
Celkem 2 000 2 300 000 50 000 
 
Prodlouţení dovolené, jak jiţ bylo zmíněno, je spojeno s vysokými provozními 
náklady. V době dovolených musí zaměstnavatel vynakládat další náklady 
na brigádníky tak, aby byl provoz schopen plnit normy. V případě, ţe by firma za rok 
přijala cca 200 brigádníků, musela by vynaloţit náklady v hodnotě 100 000 Kč. Ovšem 
náklady, které by musela vydat navíc v souvislosti s prodlouţením dovolené o 5 dní, 
se pohybují v řádech milionů. Přehled se nachází v tabulce 19.     








celkem v Kč 
Brigádníci 200 500 - 100 000 
Zaměstnanci 2 000 1 425 5 14 250 000 
 
Příspěvek na dovolenou lze těţko vyčíslit, protoţe není moţné předpovídat, 
kolik zaměstnanců by mělo zájem této moţnosti vyuţít. Podmínky vydávání jsou 
upřesněny v předchozí kapitole.  
 
5.2 Přínosy navrhovaných řešení 
Všechny návrhy by měly znamenat zkvalitnění současného systému. Neboť 
většina těchto podnětů padla ze strany zaměstnanců, měly by jistě vést i k zvýšení jejich 
spokojenosti. Tím, ţe je do systému vnořena myšlenka určitého typu soutěţe 
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o nejlepších 15 % zaměstnanců, by se měla zvýšit angaţovanost zaměstnanců, 
aby pro sebe získali co nejvíce. 
V případě FlexiPass poukázek by se jednalo jednoznačně o zvýšení 
spokojenosti, protoţe dává zaměstnancům větší volnost ve výběru, jakým způsobem 
své výhody vyuţijí. Poukázky na zboţí by znamenaly rozšíření stávající nabídky, nebo 
by tento druh benefitu byl jednou z alternativ k výběru. Přínos by se vyznačoval opět 
zvýšením spokojenosti s celým motivačním programem. V obou případech je zapojen 






Cílem práce bylo prozkoumání současného motivačního programu a navrţení 
zlepšovacích opatření tak, aby přispěly k zvýšení motivace zaměstnanců, spokojenosti 
a korespondovaly s potřebami zaměstnanců. Základním motivem k práci je odměna 
za ni získaná. Jako součást odměny se staly v současnosti často pouţívané 
zaměstnanecké výhody. Primární roli má stále mzda, ale práce se snaţila dokázat, 
ţe i benefity mají své významné postavení v systému odměňování. V závěru práce jsou 
shrnuty všechny důleţité poznatky vycházející z bakalářské práce.  
Po důkladné analýze stávajícího programu se dá tvrdit, ţe je program opravdu 
kvalitní. Rozsah všech forem finančního a nefinančního odměňování je opravdu široký. 
Ve finanční oblasti se nachází několik typů příplatků, odměn, mezi které se řadí i jedna 
opravdu netypická odměna za to, ţe zaměstnanci nepřesáhnou stanovený limit 
onemocnění během půl roku. I seznam zaměstnaneckých výhod skýtá dlouhý seznam 
benefitů, kam patří např. regenerační sluţby, investiční program, dovolená navíc atd..  
Na základě šetření, která se v práci provedla, lze říci, ţe zaměstnanci jsou 
s poskytovanými výhodami seznámeni, vědí, kde se informovat a rozsah nabídky znají. 
Z dotazovaných vyuţívají motivační program všichni. Mezi nejpouţívanější výhody 
patří příspěvek na závodní stravování, soukromé ţivotní pojištění nebo penzijní 
připojištění a poukázky na regeneraci.   
Ze získaných dat se dá usuzovat, ţe nabídka sluţeb je na více neţ vysoké úrovni. 
Z hlediska obsahové náplně programu by zaměstnanci asi velmi těţko hledali 
zaměstnavatele, který by poskytoval rozsáhlejší nabídku. Toto se potvrdilo i v práci, 
kde 93 % dotazovaných odpovídalo, ţe jsou s nabídkou spokojeni aţ na drobné 
výhrady.  
Poslední řešená oblast významnosti motivačního programu jiţ nedopadla 
s tak kladným výsledkem. Téměř 90 % zaměstnanců uvedlo, ţe významnost 
motivačního programu je pro ně na průměrné úrovni. To znamená, ţe jistě oceňují 
jeho existenci a jsou za ni rádi, ale na druhé straně při rozhodování zda v podniku 
zůstanou, to pro ně nehraje téměř ţádnou roli.  
Z uvedeného vyplývá, ţe motivační systém firmy Siemens plní svou úlohu, 
i kdyţ jeho motivační schopnost má drobné nedostatky, a finanční prostředky 
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na něj vynaloţené jsou opodstatněné. Rozsah motivačního programu odpovídá velikosti, 
významnosti a určité prestiţi firmy Siemens. Přesto je v práci navrţeno několik 
moţných řešení vztahujících se k současnému motivačnímu systému, které by měly vést 
k jeho dalšímu zlepšení. Mezi tyto návrhy se řadí FlexiPass poukázky nebo poukázky 
na zboţí, které zaměstnanci mohou získávat v různých hodnotách podle výkonnosti. 
Dalšími návrhy jsou prodlouţení dovolené a příspěvek na dovolenou. Prodlouţení 
dovolené není doporučeno z důvodu velké nákladovosti. O příspěvek na dovolenou 
si mohou zaměstnanci zaţádat opět za stanovených podmínek.   
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THP - technicko-hospodářský pracovník - 27 výrobní dělník - 3 nevýrobní dělník - 17
87%
9% 4%
Spokojenost s novým programem
Spokojen - 41 Částečně spokojen - 4 Nespokojen - 2
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Důvody využívání služeb 
 
 









Relax - uvolnění - 31 Zmírnění zdravotních obtíží - 23




Spokojenost s poskytovanými službami
Spokojen - 44 Částečně spokojen 2 Nespokojen - 1
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Všeobecná spokojenost s poskytovateli
Hodnocení 1 - 5 Hodnoccení 2 - 7 Hodnocení 3 - 0 Hodnocení 4 - 3 Hodnocení 5 - 0
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